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Título de Trabajo Integración Curricular: El Clima Laboral y su efecto en el 

Síndrome de Burnout en los Empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, 

Periodo 2020 – 2021. 

 

RESUMEN 

 

 

El trabajo está enfocado en la problemática que existe en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, el mismo que se relaciona con el Síndrome de Burnout a 

partir del 2020, como respuesta al Clima Laboral que se ha visto fragmentado desde el inicio 

de la pandemia, generando un ambiente inestable para la salud emocional de los trabajadores. 

Sobre lo estudiado, se estableció como objetivo principal “determinar de qué manera el clima 

laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del 

Cantón Milagro, periodo 2020-2021, mediante una investigación para generar un aporte 

administrativo ante la problemática estudiada”. Sin embargo, se formuló una hipótesis que 

fue probada, estableciendo una relación que marca el hecho de que “el clima laboral afecta 

al síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, 

periodo 2020-2021”. La metodología llevó a establecer un estudio de enfoque mixto con 

alcance descriptivo, correlacional, explicativo y transversal; además, es importante 

mencionar que entre los métodos empíricos se encontraron el inductivo, deductivo, analítico 

y sintético; posteriormente, se plantearon métodos empíricos (técnicas) como fueron la 

entrevista dirigida a expertas; y, las encuestas estuvieron direccionadas a los empleados de 

las PYMES Comerciales. Al efectuarse las pruebas de hipótesis, los resultados determinaron 

que sí existe una relación directa entre Clima Laboral y Síndrome de Burnout en los aspectos 

de división de tareas y comunicación como factores que deben ser considerados para 

disminuir los impactos negativos generados en el actuar de los trabajadores. 

PALABRAS CLAVE: Clima laboral, Síndrome de Burnout, Empleados, PYMES. 
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Work Title Curricular Integration: The Working Climate and its Effect on 

the Burnout Syndrome in Employees of Commercial SMEs in the Milagro 

Canton, Period 2020 - 2021. 

 

ABSTRACT 

 

The work is focused on the problem that exists in the employees of the Commercial SMEs 

of the Canton Milagro, the same that is related to the Burnout Syndrome from 2020, as a 

response to the Work Climate that has been fragmented since the beginning of the pandemic, 

generating an unstable environment for the emotional health of workers. The main objective 

of the study was to "determine how the work environment affects Burnout syndrome in 

employees of commercial SMEs in Milagro Canton, period 2020-2021, through research to 

generate an administrative contribution to the problems studied". However, a hypothesis was 

formulated and tested, establishing a relationship that marks the fact that "the work 

environment affects Burnout syndrome in the employees of the Commercial SMEs of the 

Canton Milagro, period 2020-2021". The methodology led to establish a mixed approach 

study with descriptive, correlational, explanatory and cross-sectional scope; in addition, it is 

important to mention that among the empirical methods were found the inductive, deductive, 

analytical and synthetic; subsequently, empirical methods (techniques) such as the interview 

directed to experts; and, the surveys were directed to the employees of the Commercial 

SMEs. When the hypothesis tests were carried out, the results determined that there is a 

direct relationship between Work Climate and Burnout Syndrome in the aspects of task 

division and communication as factors that should be considered to reduce the negative 

impacts generated in the performance of workers. 

 

KEY WORDS: Work Climate, Burnout Syndrome, Employees, SMES. 
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CAPÍTULO 1 

 

1. INTRODUCCIÓN 

La investigación hace un análisis de la problemática que se vive en las PYMES Comerciales 

del Cantón Milagro, la cual, recae en los aspectos de síndrome de Burnout que hace 

referencia a los niveles de estrés laboral que sufren los empleados; por lo tanto, el propósito 

es tener una idea generalizada e información científica que permita determinar cómo ese 

clima laboral que se vive dentro de estos negocios están llevando a que los empleados sufran 

de este síndrome, especialmente, porque esto va a interferir en el desempeño de sus labores 

y en el logro de los objetivos que se haya planteado la organización. 

Toda investigación tiene una gran importancia y genera un aporte que permitirá mejoras 

continuas dentro de un objeto de estudio que se haya tomado como base para el trabajo que 

se está llevando a cabo, se ha tomado a las PYMES Comerciales de nuestro cantón, 

considerando que Milagro aparte de ser una zona agrícola, tiene un desarrollo local cuya 

base está cimentada en el comercio y en la generalización de negocios, los mismos que día 

a día tienen la tendencia a crecer. 

Luego, de haberse dado inicio una pandemia conocida con el nombre de COVID – 19, los 

niveles de estrés o de síndrome de Burnout se vieron en aumento en todos los lugares de 

trabajo, las PYMES Comerciales a pesar de que se han mantenido abiertas atendiendo al 

mercado, también han visto una afectación en cuanto a los niveles de estrés laboral y 

obviamente esto se ve profundizado por la posición del clima laboral que se vive dentro de 

cada una de ellas, de ahí la importancia de un estudio que tiene como tema  “El Clima Laboral  

y su efecto en el Síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del 

Cantón Milagro, periodo 2020 – 2021”. 

Las PYMES independientemente de la actividad a la que se dedican son importantes para la 

economía, especialmente de contextos geográficos pequeños como es el Cantón Milagro; 

por lo tanto, el tema es de conocimiento actual haciendo referencia a un elemento que 

proyecta el desarrollo local. En cuanto al estrés laboral, es uno de los temas que ha tenido 

mayor relevancia durante el año 2020 y en la actualidad, el síndrome de Burnout está 

afectando terriblemente y sobretodo se ve potenciado porque este tipo de negocio no se 
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percata de la importancia que tiene el clima laboral, quien al tener deficiencias va 

obviamente a repercutir en el incremento o en el aumento de este síndrome. 

 

1.1. Planteamiento del problema 

El cantón Milagro está integrado por un sinnúmero de negocios entre ellos PYMES 

comerciales; debido a la pandemia COVID – 19 y a las diferentes restricciones del COE 

Cantonal para precautelar la salud de los habitantes, estos negocios han sido afectados en su 

sostenibilidad, generando de manera interna un clima laboral inestable con constante 

zozobra ante despidos y disminuciones salariales, repercutiendo en un estrés laboral o 

síndrome de burnout en los colaboradores, aspecto que afecta el nivel de efectividad de las 

operaciones en los diferentes negocios. 

Las funciones laborales en las PYMES han evolucionado de acuerdo a los cambios que se 

han presentado a lo largo del tiempo, en la actualidad, los empleadores se han visto en la 

obligación de complementar ciertas actividades internas con el objetivo de adquirir un 

diferenciador que facilite la sostenibilidad en el mercado; sin embargo, estas acciones crean 

incomodidad porque al no existir una planificación previa se genera una errónea división de 

tareas, provocando malestar en los colaboradores que tienen que cumplir con sus 

obligaciones a pesar de no estar acordes a sus conocimientos y habilidades, incluso, la 

adaptación a las nuevas modalidades de trabajo y uso de plataformas que permitan un 

vínculo adecuado con el usuario, intervienen en la excesiva carga laboral en la que están 

expuestos los trabajadores a fin de cubrir los objetivos establecidos en los negocios. 

Los colaboradores diariamente sufren los diferentes efectos ocasionados por la crisis 

sanitaria actual, pues debido al cumplimiento de sus obligaciones y cuidado de su salud, la 

modalidad de teletrabajo se volvió habitual, obligando a los trabajadores a crear dentro del 

hogar un espacio adecuado para desempeñar sus funciones; sin embargo, este accionar ha 

generado un abatimiento laboral en cada uno de ellos, debido a que, la virtualidad genera 

desconfianza ante el cumplimento de las actividades, incidiendo en la aplicación de horas 

extras, provocando que los colaboradores mantengan altas horas de trabajo en el hogar, 

teniendo como consecuencia, el descuido de las relaciones familiares a pesar de la 

convivencia diaria. 

La comunicación es un factor esencial para la coordinación del trabajo, la misma que debe 

ser analizada e implementada a través de políticas que permitan no solamente generar 
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órdenes, sino, que éstas vayan acompañadas de las instrucciones laborales a fin de que se 

puedan ejecutar de forma correcta y en el menor tiempo posible; sin embargo, la deficiente 

comunicación entre jefes y subalternos, incluso entre los mismos colaboradores produce una 

débil socialización laboral, esto genera que se rompan los esquemas del trabajo en equipo y 

provoca la individualidad en lugar de sumar a la productividad de los negocios ocasionando 

contratiempos y tareas que no cumplen con los objetivos debido al estrés laboral que 

experimentan. 

La inestabilidad financiera a la que se enfrentan las PYMES Comerciales debido a la 

pandemia COVID – 19 dificulta el crecimiento de los negocios en el Cantón Milagro; 

además, el surgimiento de la nueva competencia provoca que la demanda disminuya lo que 

obliga a los empleadores a la reducción de costos y toma de decisiones que les permita 

mantener sus actividades activas; por lo tanto, los despidos del personal suelen estar 

involucrados en las medidas que faciliten la continuidad de los negocios generando una 

preocupación constante en los trabajadores puesto que en su mayoría son las personas 

encargadas del ingreso económico en su hogar. 

1.1.1. Formulación del Problema 

¿De qué manera el clima laboral afecta al síndrome de burnout en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021? 

1.1.2. Sistematización 

¿De qué manera la división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021? 

¿De qué forma la modalidad de teletrabajo influye en el abatimiento laboral de los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021? 

¿Cómo la comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021? 

¿En qué nivel la inestabilidad financiera influye en los despidos de personal de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021?  
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1.1.3. Delimitación 

La investigación está delimitada espacialmente en el ámbito geográfico correspondiente al 

cantón Milagro, en lo que respecta a la delimitación temporal, la transversalidad del estudio 

recae en el periodo 2020-2021; y, el objeto de estudio o unidad de análisis son las PYMES 

Comerciales. 

1.2. Objetivos  

1.2.1. Objetivo General 

Determinar de qué manera el clima laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021, mediante una 

investigación para generar un aporte administrativo ante la problemática estudiada. 

1.2.2. Objetivos Específicos 

 Estudiar de qué manera la división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021.  

 Establecer de qué forma la modalidad de teletrabajo influye en el abatimiento laboral 

de los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-

2021. 

 Indagar cómo la comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 Examinar en qué nivel la inestabilidad financiera influye en los despidos de personal 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

1.3. Justificación 

Actualmente las PYMES Comerciales del Cantón Milagro enfrentan un problema 

relacionado con el alto índice de estrés laboral o Síndrome de Burnout, lo que obviamente 

afecta el desempeño normal de las actividades de sus colaboradores, a causa de un clima 

laboral escasamente efectivo, especialmente desde que se inicia la pandemia COVID 19, a 

nivel mundial. 
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El Síndrome de Burnout ha provocado abatimiento, cansancio, débil socialización, carga 

laboral excesiva y despidos, lo que obviamente genera ese nivel de estrés que llega a cada 

trabajador de las PYMES e influye de forma negativa en el desempeño de sus funciones. 

El estudio que se propone permite dar paso a recolectar datos y procesarlos, de tal manera 

que se fundamente la investigación y se pueda precisar los motivos que realmente están 

profundizando el Síndrome de Burnout entre los empleados de las PYMES Comerciales del 

Cantón Milagro, sólo así se podrán tomar medidas que busquen disminuir y contrarrestar en 

lo posible dichos niveles de estrés que perjudican en desarrollo normal de las actividades de 

trabajo. 

La investigación podrá generar grandes beneficios, de esa forma las PYMES obtendrán 

información relevante sobre la problemática que viven y a partir de ello, establecer 

propuestas de solución que mejorarán el sistema de trabajo en estos negocios que son de 

gran importancia para contribuir con el desarrollo social y económico del Cantón. 

Como se mencionó anteriormente los beneficios son muchos, esto a partir de sus 

beneficiarios, quienes directamente serán los trabajadores o empleados de la PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro y por ende los dueños de las mismas ya que verán un mejor 

rendimiento laboral y productividad en sus negocios.  A su vez, lo expuesto lleva a deducir 

que aquello genera un aporte a la comunidad. 

1.4. Marco Teórico 

1.4.1. Antecedentes Históricos 

Dentro del sector económico que ha tenido Latinoamérica, siempre las pequeñas y medianas 

empresas (PYMES) han ocupado un lugar importante debido a que son las que brindan un 

desarrollo en el crecimiento de una región o país. Siendo estas de gran importancia desde los 

años 1950 y 1960, a partir de la revolución industrial por medio del mejoramiento de la 

producción de los alimentos, la madera, los metales, los minerales, tejidos; ya que, han 

facilitado el mejoramiento de todas las actividades en que se desempeñan. En Ecuador las 

PYMES que por lo general tienen un gran aporte en la economía del país, son directamente 

las que se encargan de la comercialización de productos (Delgado y Chávez, 2018, p.3). 

Según Mayo, E (como se citó en Gan y Berbel, 2010) menciona que desde el siglo XX, más 

o menos por los años veinte y treinta, es donde se comenzó a estudiar el efecto que puede 
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producir las condiciones físicas sobre algún trabajador. Logrando demostrar que el simple 

hecho de ser escuchados, que exista cooperación por parte de todos y ser considerado como 

su igual ante todos, es una clave para poder lograr los objetivos fijados por la organización. 

También podemos relacionar lo que expuso Maslow (1943, como se citó en Bordas, 2016) 

donde menciona la teoría sobre la motivación humana, haciendo hincapié en la famosísima 

pirámide de las necesidades, en donde se encuentra la necesidad de autorrealización, siendo 

esta correspondida muchas veces con las recompensas que suelen darse de nivel personal, 

logrando así una mejora continua de sí mismo. 

1.4.2. Antecedentes Referenciales 

A continuación, se establecen los datos relevantes de investigaciones que exponen estudios 

de variables similares a las analizadas en la problemática planteada, esto es clima laboral y 

síndrome de Burnout; además, también se han considerado otras variables que se relacionan 

con las mencionadas. 

En la investigación de maestría de Natali del Rocío Unamuno (2018) “Análisis de los 

factores que inciden en el síndrome burnout en los empleados de las fiduciarias de la 

ciudad de Guayaquil, se estableció que el síndrome de Burnout es muy perjudicial para las 

personas que laboran en fiduciarias, por lo que su objetivo es determinar qué factores inciden 

en la generación del síndrome burnout en los trabajadores de las empresas fiduciarias de la 

ciudad de Guayaquil, haciendo uso de la investigación aplicada mixta, con metodología 

cualitativa y cuantitativa, con herramientas de recolección de datos como la encuesta, la 

observación, y el sistema MBI. Este trabajo de investigación concluyó que la sobrecarga 

laboral si es un factor que influye en el desarrollo del síndrome en las personas que no tienen 

control emociona.  El aporte que genera a la investigación en curso, radica en el aspecto 

metodológico.” (Unamuno Vera, 2018). 

En el trabajo investigativo de Delsi Mariela Huaita Acha y Freddy Felipe Luza Castillo 

(2018) “El clima laboral y la satisfacción laboral en el desempeño docente de 

instituciones educativas públicas, se  establece que el clima laboral y la satisfacción laboral 

influye en la productividad de las actividades de los docentes de la institución secundaria; 

por lo cual, su objetivo es determinar la influencia del  clima  laboral  y  la satisfacción 

laboral en el desempeño docente de las instituciones educativas del nivel secundaria de 

Barrios Altos-Lima, a través, de una investigación fue de tipo básica, explicativa y 
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descriptiva. La investigación concluye afirmando la influencia que mantienen el clima 

laboral y satisfacción laboral con el desempeño de los docentes de nivel secundaria. El aporte 

que brinda radica en la importancia de un clima laboral en las instituciones u organizaciones” 

(Huaita Acha y Luza Castillo, 2018). 

El estudio de Cristhian Fabricio Pilligua Lucas y Flor María Arteaga Ureta (2019) “El 

clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. Estudio 

caso: Hardepex Cía. Ltda., establece que la falta de espacios adecuados para los 

trabajadores se suma a la exigencia por parte de la directiva, en exigir ventas y productos en 

tiempo récord, sin las medidas o correctivos necesarios, su objetivo es evaluar el clima 

laboral como factor clave en el rendimiento productivo de la empresa Hardepex Cía. Ltda., 

se hace uso de una investigación descriptiva con técnicas cualitativas a través de encuestas, 

con una muestra estratificada; en conclusión, esta investigación demuestra que es primordial 

un clima laboral adecuado con las medidas de seguridad óptimas para que los colaboradores 

de la organización puedan cumplir con sus objetivos establecidos. El aporte que genera al 

estudio que se efectúa radica en los fundamentos teóricos relacionados al clima laboral” 

(Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019). 

En la investigación de Johana Espinel Guadalupe, Erika Ruperti Lucero, Diana Aguilar 

Pita y Washington Miranda Vera (2021) “El compromiso como rasgo de personalidad 

y su relación con el burnout en docentes ecuatorianos, mencionan que el Burnout se 

puede establecer en los trabajadores en diferentes grados; aunque todos estén expuesto a los 

mismos factores, no todos son afectados de igual manera, el objetivo de estudio de esta 

investigación es determinar si el rasgo de personalidad-compromiso puede ser un elemento 

protector de burnout en el profesorado de nivel medio. Para el desarrollo del artículo se 

aplicaron dos instrumentos que son el Inventario de Preferencias y Personalidad PAPI 3N 

de forma online, que contiene 12 necesidades y 14 roles descritos en 161 enunciados sobre 

el trabajador y su tarea, los cuales se ven enfocados en siete escalas, entre las que se 

encuentra el compromiso-escala y el Cuestionario de Maslach para docentes (MBI-Ed), 

administrado de manera presencial, que consta de 22 ítems diseñados en escala de Likert y 

tres escalas: agotamiento emocional, despersonalización y realización personal. Como 

conclusión, se obtuvo que es verídico que la personalidad del individuo influye para 

determinar el grado de síndrome que padece; sin embargo, se demuestra que un trabajador 

no puede evitar un Burnout a pesar de ser comprometido con sus actividades laborales. Este 
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trabajo permitió definir el tipo de escala a utilizar en el instrumento de la investigación que 

se efectúa” (Espinel Guadalupe, et. al, 2021). 

1.4.3. Fundamentación Teórica 

1.4.3.1. Clima Laboral 

1.4.3.1.1. Definición  

Ciertos autores describen el clima laboral como la percepción de las condiciones tanto 

físicas, como emocionales y psicosociales que posee cada uno de los empleados en relación 

en el entorno, todo esto tiene que ver según qué perspectiva o al aspecto en el que se pone 

un énfasis, por esa razón Bordas Martínez (2016) estipula que según la orientación de las 

perspectivas se pueden dividir en tres, entre las cuales se encuentran la perspectiva realista, 

la fenomenológica y la interaccionista: 

 “Perspectiva realista: toma en consideración que el clima laboral es un atributo de 

carácter objetivo e independiente para cada uno de los empleados de la empresa, en 

base a su percepción. 

 Perspectiva fenomenológica: refiriéndose al clima laboral como un aspecto de las 

personas, específicamente como aspecto individuales y subjetivos. 

 Perspectiva interaccionista: en búsqueda de la integración de las dos perspectivas 

anteriores con el fin de denominar al clima laboral como el resultado de la integración 

de todas las características objetivas que contenga la organización y de las 

percepciones de sus empleados, demostrando la igualdad que existe entre lo objetivo 

y lo subjetivo” (Bordas Martínez, 2016). 

También existe una perspectiva que muchos no la aceptan la cual es la naturaleza descriptiva, 

en la cual se considera de la perspectiva que tiene los empleados sobre el clima laboral y no 

sobre la evaluación de eso, debido a que se trata de la naturaleza descriptiva y no evaluativa, 

en donde reside la distinción entre el clima laboral (descripción) y satisfacción en el trabajo 

(que vendría a ser una actitud o una evaluación). 

El clima laboral se puede referir como a la correcta integración de varios aspectos tanto 

tangibles como intangibles, siendo estos otorgados por la empresa, poniendo en un margen 

de que puede afectar la motivación, comportamiento, desempeño y actitudes de los 
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diferentes miembros. El clima laboral es un factor que no necesariamente es estático, sino 

más bien es cambiante según los empleados y los empleadores. 

El concepto de clima laboral se puede considerar multidimensional debido a que abarca 

varias dimensiones relativas de los empleados, también se considera a la relatividad en los 

procesos de grupo y en lo que respecta a la empresa. Esto está relacionado a que el clima 

puede influenciar en el comportamiento de cada uno de los integrantes de la empresa, siendo 

este un objeto de suma relevancia, para poder ser estudiado, considerando un predictor de la 

satisfacción laboral, los niveles de compromiso que algún empleado tenga hacia la empresa, 

el desempeño de cada uno de los empleados y la eficiencia de ellos (Salazar Vargas & Serpa 

Barrientos, 2017). 

1.4.3.1.2. Teorías 

El clima laboral es muy importante en las empresas, ya que, es un factor esencial que define 

el comportamiento de los colaboradores de acuerdo a su percepción, el mismo que puede 

estar influenciado por los factores a los que están expuestos ya sea personal o profesional; 

por lo tanto, se requiere de teorías que respalden el conocimiento crucial del clima 

organización. 

En su trabajo investigativo Iglesias Armenteros y Sánchez García (2015) mencionan que el 

clima laboral está influenciado por el comportamiento y las motivaciones que mantengan los 

miembros de la organización, lo cual está vinculada con la teoría de relaciones humanas de 

Elton Mayo donde indica que el hombre es importante en función de la participación que 

tenga en la organización; por lo tanto, el ambiente de las empresas se compone de los 

comportamientos de las personas que varían de acuerdo a sus propias cualidades y culturas, 

de esta manera se puede establecer que la teoría se enfoca en la percepción y comportamiento 

del trabajador en un ambiente laboral (Iglesias Armenteros y Sánchez García, 2015).   

Además, la teoría del clima organizacional de Likert (1968), menciona que el 

comportamiento de los colaboradores en las empresas está dominado por el comportamiento 

administrativo y las condiciones laborales que perciben, en el cual, se recalca que la 

percepción es muy importante para definir la reacción del trabajador en la organización; 

también, se establecen variables causales, intermediarios y finales, donde el autor mediante 

su interacción obtiene la determinación de dos climas propuestos por Likert como son el 

autoritario y el participativo (Rodríguez, 2016). 
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Las variables que propone Likert para la percepción individual del comportamiento se 

definen como: “variables causales, son las independientes orientadas a mostrar la dirección 

en que evoluciona y obtiene resultados una organización destacándose la estructura 

organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes; variables 

intermedias, miden el estado interno de las empresas guiados por el rendimiento, toma de 

decisiones, motivación y comunicación; por último, variables finales, son el resultado 

adquirido por el efecto de las variables mencionadas con anterioridad donde se obtienen 

resultados como ganancia, pérdida y productividad” (Rodríguez, 2016). De acuerdo al 

estudio de Likert, se puede establecer que una organización puede estar influenciada por 

alguno de los climas labores mencionados: 

Tabla 1 Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert 

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert 

Clima Autoritario -

Explotador 

Clima Autoritario- 

Paternalista 

Clima Participativo - 

Consultivo 

Clima de Participación 

en 

Grupos 

Compuesto por el 

sistema I. 

Compuesto por el 

sistema II. 

Compuesto por el 

sistema III. 

Compuesto por el sistema 

IV. 

No existe confianza 

entre la dirección y 

empleados 

La confianza se establece 

entre la dirección y 

subordinados 

Entre supervisores y 

empleados hay 

confianza 

Confianza absoluta en los 

trabajadores. 

Se caracteriza por usar 

amenazas 

ocasionalmente 

recompensas. 

Se utilizan recompensas 

y castigos como fuente 

de motivación 

Se satisfacen 

necesidades de prestigio 

y autoestima, haciendo 

uso de recompensas y 

castigos. 

La motivación de los 

colaboradores nace por 

su participación e 

inclusión con los 

objetivos. 

Decisiones y objetivos 

se toman únicamente 

por la alta gerencia. 

Las decisiones son 

tomadas por la gerencia y 

algunas por niveles 

inferiores. 

Se permite a los 

empleados tomar 

decisiones específicas. 

La toma de decisiones 

está diseminada en toda 

la organización 

Comunicación 

vertical. 

Prevalecen 

comunicaciones y forma 

de control descendentes 

sobre ascendentes. 

La comunicación es 

descendente, el control 

se delega de arriba 

hacia abajo 

Comunicación 

ascendente - descendente 

y lateral. 

Fuente: Administración de Recursos Humanos  

Elaborador por: Ernesto Rodríguez (2016) 

Otra teoría que tiene relación con el clima laboral es la teoría de los sistemas socio-técnicos 

proporcionada por Cummings y Worley (2007), esta teoría está enfocada en la formación de 
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equipos autónomos para la elaboración de las actividades de trabajo para así contribuir con 

la incursión y la utilización de los grupos o equipos de trabajo en las organizaciones. 

Otorgando un ámbito en el trabajo que facilita la opción de cambio, permitiendo que se 

pueda detectar los problemas y las soluciones respectivas (Lascano Oñate, 2017). 

El clima laboral tiene un vínculo con el estado emocional de los trabajadores de la 

organización y a su vez también está relacionado con la perspectiva de cada empleado sobre 

los aspectos que existen dentro de la empresa, estos dos puntos tienen una similitud con lo 

expresado por Chiavenato en 2009, donde el establece que las personas que conforman una 

empresa cuentan con la capacidad de adaptarse al entorno de la empresa, para lograr una 

buena salud mental y emocional; esto se conoce como estar bien consigo mismo y con el 

estar bien al relacionarse con otras personas , en donde se relaciona una estabilidad mental 

y emocional consigo mismo y la percepción que tienen los empleados al momento de 

relacionarse (Chagray, et. al., 2020). 

Unas teoría más conocida en el mundo de las organizaciones son las teorías X y Y de 

McGregor, en donde se empatiza la existencia de los aspectos positivos y negativos de los 

empleados al momento de realizar sus actividades, de esta manera se generaliza que en la 

teoría X se encuentran los principios del taylorismo, estos principios señalan que el ser 

humano es un ente perezoso y evita el trabajo, no acepta responsabilidades, se resiste al 

cambio; por otro lado, la teoría Y se relaciona mejor con la toma de responsabilidades, las 

personas cuentan con motivación, con buena conducta y realizan las actividades con una 

finalidad de ganar dinero, sino más bien por su autorrealización; por lo tanto García y 

Benavides (2020) en su trabajo de investigativo expone estas teorias como un referente  hacia 

que las actividades que se realizan en una empresa son de carácter personal y de 

responsabilidad de cada uno de los empleados, y donde influye el compromiso del trabajador 

para realizarlo correctamente (García Ruiz y Benavides Quinto, 2020). 

En el presente estudio se ha considerado las teorías X y Y de McGregor expuesta en el 

documento investigativo de García Ruiz y Benavides Quinto (2020) donde sus elementos 

mantienen similitud con: carga laboral, abatimiento laboral, socialización y despidos del 

personal.  
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1.4.3.1.3. Dimensiones del Clima Laboral 

Según Palma (2004, como se citó en Huaita Acha y Luza Castillo, 2018) menciona que las 

dimensiones necesarias para una medición de un buen clima laboral corresponden a cinco:  

 “Autorrealización: Siendo esta una dimensión basada principalmente en la 

percepción que tiene el empleado sobre las acciones u oportunidades que brinda la 

empresa o institución para poder brindar diferentes tipos de actividades para que los 

empleados puedan desarrollarse tanto de manera personal como profesional, 

correspondiendo a su perfil profesional y a las labores que ellos realicen. 

 Involucramiento laboral: Dimensión relacionada con la participación directa que 

tienen cada empleado hacia el crecimiento tanto de la empresa como en sí mismo, 

siendo esto un factor importante el cual permite que exista una buena conformación 

de equipos de trabajo y realizando que estos actúen con eficiencia y eficacia. Muchas 

veces suele ser que primero se desarrolla esto en una sola persona para luego poder 

prescindir en las demás personas que están a su alrededor, compartiendo un mismo 

objetivo en común. 

 Supervisión: Está relacionada con las actividades de control que realizan los 

superiores a los demás trabajadores de la empresa siendo esto para visualizar la 

funcionalidad de cada uno de los procesos, otorgando un apoyo y orientación a cada 

uno de los empleados para mejorar sus rendimientos. 

 Comunicación: Refiriéndonos directamente a la percepción de cada uno de los 

empleados, clientes, y proveedores, sin importar el grado o el puesto que ocupen, 

está relacionado con la coherencia, exactitud y la coherencia que existe en el 

intercambio de información que requieran para poder realizar sus actividades dentro 

o a fuera de la empresa, siendo esta de manera explícita o implícita.  

 Condiciones laborales: Dimensión relacionada directamente con los empleadores o 

la empresa, la cual está vinculada con el esfuerzo para poder brindar todos los 

insumos necesarios para la realización de las diferentes actividades de cada uno de 

los empleados, siendo estos recursos económicos, materiales en excelente estado y 

condiciones psicosociales adaptas para que los empleados puedan laborar de una 

manera adecuada” (Huaita Acha y Luza Castillo, 2018, p. 303). 
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Sin embargo, existe otro autor que menciona que un buen clima laboral contiene ocho 

dimensiones principales, estas las expuso Bordas Martínez (2016): 

 “Autonomía: Consideran el nivel en el que los empleados pueden tomar decisiones 

para poder solucionar los problemas sin tener la necesidad de tener pedir ayuda a 

alguno de sus empleadores, visualizando autosuficiencia de parte de los empleados. 

 Cooperación y apoyo: Se mide el nivel de compañerismo y apoyo que consideran 

que existe en la organización, según la perspectiva de cada uno de los empleados. 

 Reconocimiento: Calificando la percepción que posee cada empleado sobre la 

temática de ser reconocidos al momento de realizar sus actividades con eficiencia y 

eficacia, logrando así una contribución en la empresa. 

 Organización y estructura: Miden la perspectiva de los empleados en relación de 

la organización de los procesos, y la coordinación de los mismo, siendo así 

especificados con claridad y eficiencia, sin tener algún tipo de restricción. 

 Innovación: Nivel de percepción de los empleados por parte de los empleadores en 

base de la receptividad para poder implementar procedimientos, métodos, nuevas 

ideas, creatividad, aceptando los riesgos que estos pueden proponer. 

 Transparencia y equidad: Percepción en que los empleados visualizan que las 

políticas y normas están especificadas con claridad, equidad, dirigidas directamente 

en el valor del desempeño y las oportunidades. 

 Motivación: Grado en el que los empleados perciben cierto nivel de énfasis y 

preocupación en la motivación de los empleados para poder mejorar el desempeño 

y alcanzar una producción destacada. 

 Liderazgo: Nivel en el cual los empleados sienten la influencia de los líderes y de 

los directivos, de manera que su comportamiento y su relación están equilibrados” 

(Bordas Martínez, 2016). 

1.4.3.1.4. Tipos de Clima Laboral Según Brunet 

Según Brunet (1987, como se citó en Bordas Martínez, 2016) explica que existen 2 tipos de 

clima laboral, dentro de las cuales existen diversos sistemas, lo cuales son: 

 “Clima de tipo autoritario 

o Sistema I – Autoritarismo explotador: Caracterizado por no poseer 

confianza entre los empleados y sus directivos. En donde el trabajador es 



 

16 

 

sometido a un ambiente en el cual abunda el miedo, las amenazas, castigos 

por incumplir las políticas, rara vez existe algún tipo motivación y no existe 

el sentimiento de satisfacción o reconocimiento por los empleadores. En lo 

que respecta a la comunicación existe un ambiente aleatorio al momento de 

brindar la información, no existe una forma de comunicar las instrucciones 

de manera eficiente, logrando una carencia de eficiencia y eficacia en los 

empleados. 

o Sistema II – Autoritarismo paternalista: Existe un principio de confianza 

entre los empleados y empleadores, siendo así posible que exista un poco de 

participación en los escalones inferiores. Abriendo paso a la participación de 

los empleados, poniendo a su disposición un tipo de recompensas a los 

empleados cada vez que realicen bien sus actividades y en caso contrario se 

les aplica un castigo, siendo estos uno de los métodos por excelencia para 

poder motivar a los empleados. En este sistema pone en juego las necesidades 

sociales de cada uno de los empleados y a su vez por mantener un ambiente 

estable y estructurado. 

 Clima de tipo participativo 

o Sistema III – Consultivo: En búsqueda de la evolución de un clima laboral 

con una mayor participación, en donde los empleados tengan confianza con 

sus empleadores. En donde las políticas y las decisiones son directamente 

tomadas y especificadas por los empleadores, y a su vez donde se permite 

que los empleados puedan tomar sus decisiones en los niveles inferiores. 

Logrando así que la comunicación sea de tipo descendente, poniendo como 

motivación, los logros, las recompensas y los castigos ocasionales. 

o Sistema IV – Participación en grupo: Existe una confianza plena entre 

empleados y empleadores. La empresa no posee una persona que tome todas 

las decisiones, más bien es una empresa descentralizada, permitiendo que 

cada nivel pueda tomar las decisiones correctas. Implementación de una 

comunicación en todos los niveles y en todas las direcciones, tanto de manera 

vertical (jerárquica) y de manera horizontal (niveles). Los empleados se 

encuentran motivados debido a que forman parte plena de la empresa, debido 

a su participación en la toma de decisiones y la implicación de las mismas” 

(Bordas Martínez, 2016).  
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1.4.3.1.5. Factores de Evaluación del Clima Laboral 

En una evaluación del clima laboral se deben de tener en consideración varios aspectos, 

orientados a la percepción que los trabajadores posean sobre el ambiente en el cual se 

encuentran laboral, basándose en estos la relación existente entre el trabajo en cooperación, 

la confianza existente, una buena estabilidad, una comunicación exitosa, y la sinergia que 

exista entre todos los trabajadores.  

Reyes (2010, como se citó en Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019) plantea que para el son 

seis factores los que son de absoluta relevancia para evaluar un buen clima laboral, siendo 

estos los siguientes: 

 “Comunicación: Este factor no debe de ser restringido por ninguna de las partes de 

la empresa, debido a que es considerado como un sistema abierto para que exista 

ninguna falencia al momento de poder transferir las actividades e información entre 

todos sin tener que contar con una comunicación en vertical (jerárquico) sino más 

bien de manera horizontal (todos por igual). Para Riberio (1998, como se citó en 

Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019) menciona que “la comunicación es considera 

como un arte en el cual se permite la influencia de un individuo sobre otros, 

ejerciendo un poder o un punto de credibilidad de sus acciones o actos (Liderar)”. 

 Colaboración: Evaluando directamente el nivel de colaboración y compañerismo 

que existe entre los trabajadores de la empresa, como variables de subdivisión son 

consideras el grado de madurez de cada uno de los empleados, de la misma manera 

el respeto que se tienen cada uno de ellos, la forma en la cual suelen comunicarse, el 

nivel de confianza que ellos consideran que tienen, también se evalúa la importancia 

que ellos consideran que tiene un buen ambiente de trabajo. 

 Liderazgo: Siendo un factor que evalúa directamente a todo personal que tiene a 

cargo a uno o a varios empleados a su disposición, sin importar el área. Siendo este 

factor uno indispensable por rende resultado tanto a corto y a largo plazo, esto 

permite que las personas que estén a su alrededor puedan adaptarse a las actividades 

por si son cambiados. 

 Carrera profesional: En este factor se encarga de evaluar el tipo de preparación que 

haya tenido los empleados siendo estas por las diferentes destrezas que haya podido 

adquirir a lo largo de su perfil profesional, de la misma manera se identifican los 
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estudios académicos que poseen los empleados, y por últimos las habilidades que el 

empleado contenga. Después de evaluar todas las categorías anteriores se puede otra 

por si el empleado puede ascender a un mejor cargo, siendo este un paso agrandado 

debido a que lo obliga a salir de su zona de confort, en busque de una mejor calidad 

de vida, obteniendo sueldos mejor remunerados y un puesto que se acomode a su 

nivel de desempeño, y se pueda reflejar en una evaluación de desempeño laboral. 

 Satisfacción: Siendo un conjunto de actitudes que posee cada uno de los empleados 

en dirección a su trabajo. Se toma en consideración si los empleados están en un 

ambiente favorable para poder realizar sus actividades y en perfecta armonía con el 

resto de la organización, donde puedan reconocer todas las actividades que se hayan 

realizado con eficiencia y eficacia e incentiven a que ellos busquen la mejora 

constante, que se esfuercen en la búsqueda de un ascenso, o alguna actividad que 

logre generar una satisfacción en sí mismo. Sánchez y García (2017, como se citó en 

Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019) describe “que los directivos deben de otorgar 

una relación sana entre la parte empleadora y los empleados, siendo esto para 

satisfacer ambas partes, o como algunos considera un factor de ganar-ganar”.  

 Condiciones físicas: Para poder considerar que las condiciones físicas son 

consideradas como excelentes para un buen ambiente laboral, se debe de tener en 

cuenta varios aspectos siendo estos los ruidos que puedan haber dentro de las 

oficinas, la iluminación existente (según los trabajadores), los equipos y herramientas 

que son necesarias para los empleados y que la empresa debe ser la que tiene que 

brindar a sus trabajadores” (Pilligua Lucas y Arteaga Ureta, 2019).  

1.4.3.1.6. Clima laboral y Cultura Organizacional 

Cabe rescatar que la cultura organizacional se basa directamente en el conjunto de 

actividades que caracterizan al desarrollo de la empresa en el día a día, siendo esta la forma 

de pensar, los valores de cada uno de ellos y las normas tanto de los empleados como de la 

empresa; mientras que el clima laboral es el conjunto de las actitudes y conductas de 

caracterizan el día a día de cada persona en la empresa. Estos dos términos son 

complementarios, debido a que el uno influye en el otro y viceversa. La cuestión está en que 

el clima laboral suele perderse con el paso del tiempo, debido a que es cambiante por lo que 

puede cambiar según los factores económicos, políticas o por los incentivos (Ramos y 

Tejera, 2017). 
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También se puede considerar que a nivel de la cultura organizacional puede estar compuestas 

de diversas subculturas, así mismo como en un tipo de clima laboral puede coexistir diversos 

climas (por su liderazgo, por sus actividades, por sus departamentos, etc.). 

1.4.3.2. Síndrome de Burnout 

1.4.3.2.1. Definición y Teorías 

El síndrome de Burnout “es una respuesta al estrés laboral crónico, en la cual las actitudes y 

sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja dan una sensación de 

encontrarse agotado emocionalmente” (Rivera Guerrero, et. al., 2019, p.4) afectando la 

calidad de vida en el ámbito profesional y personal de quienes lo padecen. Este síndrome 

que originalmente fue definido para los trabajadores del área de la salud, ha evolucionado 

con relación a los ambientes donde se presenta, desencadenando riesgos en las 

organizaciones donde sus colaborares han desarrollado un estrés crónico sobre el vínculo de 

un profesional y la empresa donde labora (Treviño, et. al., 2019). 

De acuerdo a Ortega y López (2004, como se citó en Jácome Ortega y Jácome Ortega, 2017) 

mencionan que “las variables organizacionales que generan el burnout son el clima laboral, 

el bienestar laboral, el grado de autonomía, la ejecución en el trabajo, la ambigüedad del rol 

y la falta de reciprocidad” (Jácome Ortega y Jácome Ortega, 2017, p.4). Las jornadas de 

trabajo extensas con exigencias que sobrepasan las habilidades y capacidades del trabajador 

generan efectos negativos como el estrés, tensión física y psicológica, la desmotivación y 

entre otros aspectos, que pueden comprometer la productividad, eficiencia, competitividad 

y crecimiento de la empresa (Román Tinoco y Muñoz Loor, 2020). 

Freudenberger (1974 citado en Rivera Guerrero, et. al., 2019) “define por primera vez el 

Burnout, para explicar la disminución en la calidad de la atención profesional y de los 

cuidados a los usuarios de servicios hospitalarios, educativos y sociales, inclusive cuando se 

trata de servicio voluntariado” (Rivera Guerrero, et. al., 2019, p.3), aquí el autor se refiere 

al síndrome como un  desgaste ocasionado por demandas crónicas y excesivas de un trabajo 

ocasionados por la falta de motivación al momento de laborar ocasionando tratos agresivos 

con el paciente (Lovo, 2020); por otro lado, la psicóloga Cristina Maslach en 1993 define al 

Burnout como “un síndrome psicológico, de agotamiento emocional, despersonalización y 

disminuida realización personal, que puede ocurrir en individuos normales” (Lovo, 2020, 

p.112). 
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Para comprender la manera en que se presenta el Burnout se han desarrollado diferentes 

corrientes teóricas a fin de entender su proceso, es así que, los autores Peiró y Gil-Monte en 

1999 proponen cuatro líneas de investigación que son: Teoría Socio-cognitiva del Yo, Teoría 

del Intercambio Social, Teoría Organizacional y Teoría Estructural; además, Gil-Monte y 

Neveu en 2013 suman un nuevo marco teórico al denominan Teoría de Demandas y 

Recursos laborales (López Carballeira, 2017), la forma en que se agrupan de acuerdo a sus 

modelos etiológicos, se representa en la Tabla 2. 

Tabla 2 Modelos explicativos del Burnout 

Modelos explicativos del Burnout 

Teorías Modelos 

Teoría Socio-cognitiva 

del Yo 

Modelo de Competencia de Harrison (1983). 

Modelo de Pines (1993). 

Modelo de Cherniss (1993). 

Modelo de Autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993). 

Teoría del Intercambio 

social 

Modelo de Comparación Social de Buunk y Schaufeli (1993). 

Modelo de Conservación de Recursos de Hobfoll y Freedy 

(1993). 

Teoría Organizacional 

Modelo de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983). 

Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993). 

Modelo de Winnubst (1993). 

Teoría Estructural Modelo de Gil-Monte, Peiró y Valcarcel (1995). 

Teoría de Demandas y 

Recursos Laborales 

Modelo de Demandas y Recursos Laborales (Demerouti et al., 

2001). 

 

Fuente: El Síndrome de Burnout: Antecedentes y consecuentes organizacionales en el 

ámbito de la sanidad pública gallega. 

Elaboración: Peiró y Gil-Monte (1999) 
 

Los modelos que pertenecen a la Teoría Socio-cognitiva del Yo (especificados en la Tabla 

1) indican que las cogniciones se basan en como la persona percibe la realidad y a su vez, se 

modifican de acuerdo a la toma de decisiones y nuevas experiencias de la persona (López 

Carballeira, 2017); en el Modelo de Competencia de Harrison se menciona a la competencia 

y a la eficacia como los factores principales que determinan la presencia del síndrome de 
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Burnout, pues, cuando un trabajador empieza a cumplir con sus actividades en servicios de 

asistencia mantiene un alto grado de motivación pero, si en el transcurso del tiempo visualiza 

elementos de ayuda o barreras se puede establecer al eficacia del colaborador, ya que, los 

resultados finales dependerán de sus acciones en conjunto con los factores percibidos 

durante el cumplimiento de sus tareas, siendo estas, positivas cuando en su alrededor 

existieron factores de ayuda como la motivación; en cambio, el resultado es negativo cuando 

hay factores de barreras dificultan el logro de los objetivos dentro de la organización y si 

esto persiste, la persona puede desarrollar síndrome de Burnout (Mecca, et. al., 2017). 

El Modelo de Pines nace cuando el individuo busca un sentido existencial en la empresa, 

aquí se establece que las características externas e internas del lugar de trabajo pueden 

determinar la presencia del Burnout, pues, las externas se refieren a las relaciones 

interpersonales y las internas al éxito obtenido en el trabajo, la satisfacción por los objetivos 

cumplidos; por lo cual, cuando la persona en su lugar de trabajo percibe compañerismo, 

motivación o cualquier aspecto que genera un estímulo y no cumple de manera satisfactoria 

sus tareas llega a pensar que sus acciones no son relevantes para la organización generando 

un problema de autoestima y estrés; a su vez, cuando ambas características son negativas los 

resultados finales desembocara con facilidad a un síndrome de Burnout (Serrano Medina, et. 

al., 2017). 

El Modelo de autoeficacia de Cherniss indica que “el logro de un desarrollo independiente 

y exitoso de las metas aumenta la eficacia del sujeto; sin embargo, la no resolución de esas 

metas lleva al fracaso psicológico, generando una disminución de la autoeficacia y al 

desarrollo del burnout” (Mecca, et. al., 2017, p. 17). Sin embargo, las personas que 

mantienen una fuerte autoeficacia tienen una menor probabilidad de desarrollar el síndrome 

ya que pueden afrontar las situaciones de estrés exitosamente (Serrano Medina, et. al., 2017). 

El Modelo de Autocontrol de Thompson, Page y Cooper “asegura que tras reiterados 

fracasos dentro el desarrollo de los deberes laborales sumado a una plena autoconciencia de 

las diferencias entre los recursos y la demanda de las labores ocasionan que el trabajador 

utilice como mecanismo de defensa la despersonalización” (Zuluaga Alvarado y Ruiz Rico, 

2020, p.15); además, de acuerdo a este modelo en la aparición del síndrome se encuentran 

cuatro factores: “las discrepancias entre las demandas de la tarea y los recursos del 

trabajador, el nivel de autoconciencia del trabajador, sus expectativas de éxito, y sus 

sentimientos de autoconfianza” (Mantilla Peñafiel, 2017). 
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La Teoría del Intercambio social indica que el Burnout se presenta cuando percibe que el 

ambiente en que se están desarrollando las actividades carece de equidad entre los individuos 

(López Carballeira, 2017); por lo cual, dentro de esta teoría se desarrolló el modelo de 

Comparación Social de Buunk y Schaufeli que basa su estudio en el intercambio social que 

tiene la persona con otra, ya que se presenta la incertidumbre sobre los sentimientos y 

pensamientos de cómo actuar con los demás cuando la falta de equidad es percibida 

generando incomodidades entre lo que aportan los trabajadores y la recompensas que 

reciben, provocando de esta manera el surgimiento del Burnout (López Carballeira, 2017). 

Por otro lado, el modelo Conservación de Recursos de Hobfoll y Freedy asegura que el estrés 

en los trabajadores se presenta de manera natural cuando sus aspiraciones son amenazadas 

y lo que se busca es “elaborar mecanismos que facilitan la comprensión del estrés y el 

Burnout, para ello, articula un marco integrador a través del cual se establece una alternativa 

tanto a la evaluación individual como a los enfoques ambientales específicos del estrés” 

(López Carballeira, 2017, p.38). 

La Teoría Organizacional “se basa en modelos que centran la atención en los estresores 

laborales y las estrategias de afrontamiento, que conllevan a las variables del apoyo 

percibido, la estructura, el clima y la cultura organizacional junto con las habilidades del 

individuo” (López Carballeira, 2017, p.47). El modelo de Golembiewski, Munzenrider y 

Carter se establece de dos maneras, donde el primer es la secuencia temporal de la creación 

del Burnout a partir de un acontecimiento que puede generar estrés en los colaboradores y 

se la segunda parte se basa en el patrón de comportamiento de acuerdo a los niveles que se 

presentan; es así como los autores aseguran que el estrés se presenta por la pobreza del rol y 

la sobrecarga laboral provocando en los individuos pérdida de autonomía, irritabilidad y 

fatiga, como consecuencia a esto, el individuo se aísla con la finalidad de evitar el ambiente 

negativo al que está expuesto (López Carballeira, 2017). 

El Modelo de Cox, Kuk y Leiter progresa bajo la idea de que el Burnout es una respuesta al 

estrés laboral; por lo cual, este modelo hace énfasis en dos variables: sentirse gastado que 

son los sentimientos de cansancio, confusión y debilidad emocional y; sentirse presionado 

y tenso está relacionado con las amenazas, tensiones y ansiedades que perciben (López 

Carballeira, 2017). Por último, el Modelo de Winnubst considera que el Burnout se presenta 

por medio de las variables mencionadas en el modelo Golembiewski, Munzenrider y Carter; 

sin embargo, adjunta a este estudio a los antecedentes, la cultura, el clima organizacional y 
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el apoyo social, los cuales, consideran que se presenta de acuerdo al tipo de estructura que 

se desarrolla en la organización (López Carballeira, 2017). 

La Teoría Estructural expone al Burnout se deriva del estrés que se crea por las demandas 

laborales y la capacidad que tiene la persona para generar una respuesta, en esta teoría se 

desarrolla el Modelo de Gil-Monte, Peiró y Valcarce que analiza al síndrome por medio 

variables organizaciones, personales y estrategias de afrontamiento; es así que, “se lo 

considera como una respuesta al estrés que resulta de una mala gestión de las estrategias de 

afrontamiento” (López Carballeira, 2017, p.50). 

La Teoría de Demandas y Recursos laborales “es un marco teórico que intenta unificar dos 

enfoques de investigación, a priori, independientes: el estrés laboral y la motivación” (López 

Carballeira, 2017, p.50). por medio de esta teoría se genera un análisis de las demandas y los 

recursos laborales que se presentan sobre las variables de estrés laboral y motivación. Se 

compre que las demandas laborales no nacen con el fin de provocar malestar en los 

trabajadores de la empresa; sin embargo, el ambiente donde se desarrollan pueden cambiar 

la finalidad de las mismas, ya que se presentan sobrecarga de rol, demanda emocional y bajo 

nivel de recursos proporcionados para el trabajador ocasionado tendencia en el desarrollo 

del Burnout (López Carballeira, 2017). 

En el presente estudio se ha considerado la teoría Organizacional y sus modelos brindados 

por Peiró y Gil-Monte en 1999, cuya información está expuesta en el documento 

investigativo de López Carballeira en 2017, ya que sus elementos guardan 

correspondencia directa con: división de tareas, teletrabajo, socialización, inestabilidad 

financiera, categorías analizadas en la variable Síndrome de Burnout. 

1.4.3.2.2. Dimensiones del Síndrome de Burnout 

Conocidos también como la teoría explicativa de Maslach y Jackson en 1981, indican que el 

síndrome de Burnout se lo puede identificar de manera tridimensional, y en el trabajo 

investigativo de Rivera Guerrero, et. al, (2019) se explica las dimensiones de Malash y 

Jackson (1981): 

 “Agotamiento emocional: es la disminución de factores emocionales, donde los 

colaboradores ya no son los mismos después varios intentos fallidos por 

adaptarse al entorno estresante que está experimentando y como método de 



 

24 

 

protección la persona se aísla de los demás, con la finalidad de buscar un 

ambiente en el que puede desarrollarse de manera profesional  

 Despersonalización: es el desarrollo de actitudes y sentimientos negativos como 

la insensibilidad y cinismo hacia los colaboradores 

 Falta de realización personal: es el sentimiento de bajo logro que percibe la 

persona a pesar, del cumplimiento de objetivos de forma exitosa; además, se 

generan respuestas negativas como el fracaso personal, disminución de 

1.4.3.2.3. Síntomas del Burnout 

Los síntomas del síndrome de Burnout según Riviera Guerrero, et. al., (2018) van desde el 

aspecto mental hasta la conducta, estableciéndose de esta manera: 

 “Cognitivos o mentales: son los sentimientos de fracaso, ansiedad, irritabilidad 

dificulta que el colaborador logre discernir los logros de las pérdidas, por lo cual, 

su comportamiento provoca que las metas definidas en la empresa no sean 

cumplidas debido al cuadro depresivo presentado, a su vez, la falta de motivación 

crea en su interior un vacío que no logra eliminar porque el estrés con el que 

convive lo consume poco a poco 

 Fisiológicos: quien padece del síndrome de Burnout no puede controlar sus 

emociones, es así, que ninguna actividad de recreación externa al ámbito laboral 

puede eliminar la ansiedad que sufre al momento de regresar a sus actividades 

dentro de la organización; sin embargo, la situación puede mejorar cuando se 

busca alternativas dentro de la empresa que le permita cambia la perspectiva con 

la que visualiza al trabajo que ejerce diariamente. El descontrol de estos síntomas 

puede ocasionar que la persona sufra de problemas para conciliar el sueño por lo 

que cae en el problema del padecimiento de insomnio, también el padecimiento 

de cefaleas, dolores músculo-esqueléticos, taquicardias, alteraciones 

gastrointestinales y aumento de la presión arterial 

 Comportamentales: el comportamiento del trabajador se ve afectado debido a 

la falta de control emocional generando faltas injustificadas a su lugar de trabajo, 

dificultad de comunicarse con sus compañeros y jefes, la calidad del trabajo 

desempañado ha disminuido; es decir, lo que realizaba antes con tanta energía ya 
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no se logra, llegando en ocasiones a las adicciones o aumento del consumo de 

tabaco, café, fármacos con la finalidad de poder controlar las emociones 

 Emocionales: según López (2011, citado en Riviera Guerrero, et. al, 2018) la 

persona emocional no tiene la capacidad de memorizar datos, no puede 

desarrollar razonamientos abstractos y esto se debe a que los síntomas causantes 

de este efecto intelectual se presentan con rapidez cuando el trabajador se ha 

mantenido por mucho tiempo en un clima laboral inadecuado, estos síntomas son: 

baja autoestima, ansiedad e irritabilidad, distanciamiento con el usuario, no existe 

ya la empatía, ni tolerancia hacia los problemas y comportamiento de quienes lo 

rodean 

 Imagen personal: el sujeto empieza a descuidar su imagen, pues, sus hábitos de 

higiene cambian al no encontrar razón para ejecutar actividades de salud e imagen 

que requieren de un consumo de tiempo que no es empleado en actividades de la 

organización; cuando la persona descuida estos aspectos se puede asegurar que 

sufre de un estrés laboral crónico y emocional” (Riviera Guerrero, et. al., 2018, 

p.19). 

Para este autor la tridimensionalidad establecida por Maslash y Jackson corresponden a los 

síntomas del Burnout porque en ellos se logra determinar diferentes parámetros cuya 

prolongación puede tener como resultado a más personas padeciendo este síndrome. 

1.4.3.2.4. Fases del Síndrome de Burnout 

Las fases o ciclo del Burnout dependen del autor que se estudia, ya que, Edelwich y Brodsky 

(1980) definen al burnout como una pérdida de idealismo, energía; además, proponen cuatro 

fases para explicar el desarrollo del síndrome, siendo estas: “el entusiasmo hace un nuevo 

puesto de trabajo guiado por las expectativas que tiene la persona; consigo aparece el 

estancamiento generado cuando las idealizaciones no son cumplidas; la siguiente etapa es la 

frustración debido a los problemas emocionales que percibe y por último, la apatía donde 

se crean mecanismos de defensa ante la descontrol de los sentimientos” (López Carballeira, 

2017). 

Cherniss en 1982 expone sus cuatro fases, definiéndolas: “fase de estrés, se presenta como 

un desequilibrio cuando no existe un ajuste sobre las demandas laborales y los recursos que 

tiene el trabajador para poder cumplirlas; fase de resistencia, el individuo no acepta la 
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situación por la que está pasando; fase de agotamiento, corresponde a la forma de reaccionar 

emocionalmente ante una situación de estrés y; por último, fase de afrontamiento, se lo 

reconoce por los cambios de conducta y actitud  del trabajador, donde el trato hacia la cliente 

o colaboradores es muy frío e impersonal” (Mantilla Peñafiel, 2017). 

En 1992, Herbert Freudenberger y Gail North diseñaron un ciclo para describir el proceso 

de Burnout mediante doce fases, las cuales, dependiendo del individuo se presentan 

parcialmente o en su totalidad. De acuerdo a Kraft (2006, citado en Treviño, et. al., 2019) se 

describe a los doce procesos de la siguiente manera:  

1. “La compulsión de probarse a sí mismo: corresponde a una ambición propia 

que tiene el individuo de exponer sus capacidades ante los demás 

2. Trabajando más duro: la persona se sobrecarga con trabajo a fin de probar sus 

capacidades en la organización 

3. Descuidar las necesidades: el trabajador no se acuerda de alimentarse, descansar 

o pasar momentos de recreación con los familiares o amigos debido a las tareas 

que debe cumplir 

4. Desplazamiento de conflictos: se presentan síntomas físicos, lo que genera la 

consciencia de un problema por parte del colaborador 

5. Revisión de los valores: el individuo empieza a aislarse, debilitándose sus 

emociones 

6. Negación de problemas emergentes: la persona presencia intolerancia hacia las 

acciones de trabajo en equipo, ya que, no puede mantener una relación social con 

los compañeros presentando síntomas de agresión 

7.  Retiración: el empleado hace uso de sustancias que les permita recuperar la 

motivación, esperanza y algún contacto social que ha disminuido a lo largo de las 

actividades 

8. Cambios obvios de comportamiento del empleado: el individuo refleja pena, 

temor o actitudes apáticas que pueden acarrear un sentimiento de pérdida de la 

autoestima 

9. Despersonalización: la persona no tiene control de sus acciones y sentimientos 

negativos hacia los demás, empieza a percibir monotonía en su vida 

10. Vacío interior: aquí el empleado puede acudir de manera exagerada a la comida, 

las drogas o el alcohol debido al vacío que siente 
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11. Depresión: es decir, el empleado se siente indiferente, sin esperanza, y 

básicamente 

12. Síndrome de burnout: es cambio el trabajador tiene lugar cuando el empleado 

sufre un colapso mental o físico y en los peores casos puede ocasionar la muerte” 

(Treviño, et. al, 2019, pp.145-146). 

En la tabla 3, se agrupa las diferentes fases del Síndrome de Burnout establecidos por los 

autores mencionados con anterioridad, a fin de visualizar correctamente sus posturas en 

relación al síndrome estudiado.  

Tabla 3 Ciclo o fase del Síndrome de Burnout 

Ciclo o fase del Síndrome de Burnout 

Fases del Síndrome de Burnout 

Autores 
Edelwich y 

Brodsky (1980) 
Cherniss (1982) 

Herbert Freudenberger y Gail 

North (1992) 

Fases 

Entusiasmo Fase de estrés 

Compulsión de probarse a sí mismo 

Trabajando más duro 

Descuidar sus necesidades 

Estancamiento 
Fase de 

resistencia 

Desplazamientos de conflictos 

Revisión de los valores 

Negación de problemas emergentes 

Frustración 
Fase de 

agotamiento 

Retiración 

Cambios obvios de comportamiento 

Despersonalización 

Apatía 
Fase de 

afrontamiento 

Vacío interior 

Depresión 

Síndrome de Burnout 

 

Fuente: El Síndrome de Burnout: Antecedentes y consecuentes organizacionales en el 

ámbito de la sanidad pública gallega. 

Elaboración Propia. 
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1.4.3.2.5. Diferenciación de los conceptos relacionados con el Burnout 

El síndrome de Burnout mantiene las características que facilita su diferenciación de los 

factores causantes de su presencia; sin embargo, en varios estudios investigativos los 

manifiestan como igualdad, por ese motivo, se explica su diferencia: 

Burnout y estrés 

En el transcurso de la investigación, varias personas consideran que hablar del 

Burnout es lo mismo que hablar de estés; sin embargo, en la entrevista realizada a la 

Ps. Johana Espinel, Msc docente investigativa y psicóloga organizacional, explicó 

que éstas variables no son lo mismo, pero si están correlacionadas. El estrés se 

presenta cuando la persona ha sufrido un agotamiento que se está presentando por 

medio de la sudoración de las manos; en cambio, el síndrome de Burnout se 

manifiesta cuando el mismo estrés persiste, convirtiéndose en crónico donde la 

persona pierde el control emocional, y esto se demuestra a través de la negatividad, 

reflejar pánico hacia el lugar de trabajo o cualquier aspecto que indique una señal de 

alerta.   

Burnout y depresión 

El síndrome de Burnout y la depresión son distintas; sin embargo, pueden coexistir 

sincrónicamente en los colaboradores de las empresas. Donde, la depresión es 

considerada como un estado emocional general; en cambio, el Burnout se presenta 

con más frecuencia en los lugares de trabajo, aunque, existen ocasiones en que puede 

manifestarse en otros ambientes no relacionados a una organización (Sánchez 

Narváez y Velasco Orozco, 2017). 

1.4.3.2.6. El Síndrome de Burnout en el campo laboral 

El burnout desarrollado en el clima laboral puede acarrear una serie de problemas de salud; 

por lo cual, la persona sufre eventualidades físicas, emocionales e incluso familiares debido 

a la exposición prolongada a un estrés crónico guiado con aspectos emocionales que el 

individuo no logra controlar. Según Serrano Medina, et. al, (2017), las enfermedades o 

consecuencias que el trabajador puede presentar son: 
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 “Consecuencias Personales: el individuo percibe problemas para conciliar el 

sueño, problemas gastrointestinales, dolores de espalda, cuello y cabeza, 

enfermedades coronarias, taquicardia y aumento problemas respiratorios 

 Consecuencias Familiares: el ser humano se asila, ya no socializa con las 

personas que convive, está frustrado de la cantidad de tareas que debe cumplir, 

que siente no tener tiempo para conversar de sus propios problemas, desempeña 

hasta altas horas sus actividades laborales en el hogar 

 Consecuencias Laborales: decrece la productividad en sus laborales, la atención 

hacia el consumidor es distante y apático, ya no tiene interés por mejorar e 

innovar en la organización, generando que su nivel de exigencia propio es 

mínimo” (Serrano Medina, et. al, 2017, p.34). 

1.4.3.2.7. Clima Laboral y su relación con el Síndrome de Burnout 

El clima laboral tiene una relación muy estrecha con el Síndrome de Burnout, ya que el 

ambiente donde el trabajador ejecuta las tareas que le han sido asignadas, influye en el 

proceso del cumplimiento con las actividades; generando en el individuo aspectos positivos 

o negativos en relación a los factores de barreras o ayuda que percibieron. Se considera que 

no todos los colaboradores desarrollan un síndrome de Burnout al mismo tiempo, pues, este 

depende de la personalidad del individuo, siempre existen escalas con las que se puede 

ponderar aquellos que padecen este síndrome. 

Por lo cual, la persona que tiene más control de sus emociones no sufrirá con rapidez un 

Burnout; sin embargo, cuando los factores de estrés se mantienen por mayor tiempo, el 

individuo puede sufrir un colapso que puede generar efectos negativos muy graves, que en 

el peor de los casos puede provocar depresión y si no se controla la consecuencia final puede 

acarrear en la muerte de la persona. 

1.4.3.3. Empleados de las PYMES Comerciales 

1.4.3.3.1. Definición y características de las PYMES 

Por sus siglas PYMES, corresponden a Pequeñas y Medianas Empresas, cada una de estas, 

están caracterizadas por varios aspectos, siendo los dos más comunes el capital que tienen y 

la cantidad de personas que interactúan dentro de la empresa. El número de empleados debe 

ir de entre diez hasta doscientos o cuando sus ingresos anuales están dentro de quince mil 
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dólares anuales hasta los veinte mil dólares anuales. En el caso de referirnos a la cantidad de 

empleados partes desde un margen de diez hasta cuarenta y nueve empleados son las 

empresas pequeñas, y las empresas medianas van desde cincuenta hasta doscientos. 

1.4.3.3.2. Importancia de las PYMES Comerciales en el Cantón Milagro. 

Las PYMES comerciales son de suma importancia debido a que son las empresas que más 

existen en el cantón, siendo estas un fluctuante de dinero para el cantón, proporcionando 

diversos tipos de productos, ya sean estos farmacéuticos, electrodomésticos, alimentos, 

suplementación, artículos para el hogar, para la limpieza, etc., logrando as una captación más 

de cliente debido a su variedad, como siendo el caso de ciertas PYMES como el Roxana, el 

cual cuenta como un mini mercado en donde se puede realizar compras al por mayor y al  

por menor, otorgando como distribuidor a los pequeños comerciantes, a las micro-empresas 

o a las empresas  familiares. De esta manera influye en la creación de pequeños negocios, 

logrando así que existan más empleos, más posibilidades de poder adquirir algún bien en 

específico. 

1.4.3.3.3. Fortalezas de las PYMES en el Ecuador 

Se pueden considerar varios aspectos en los cuales una PYME puede ser una excelente idea, 

pero según mi criterio serian cuatro las más importantes: 

 Capacidad de adaptación: Considero que son adaptables debido a que pueden hacer 

cambios en base a los problemas que puedan tener siendo este en un ámbito de 

personal o económico. 

 Innovación: Una PYME puede mejorar sus procesos, sus actividades, con tan solo 

un poco de inversión en maquinaria, no importa si es nacional o extranjera, siendo la 

tecnología uno de los sectores con más innovación en las empresas. 

 Distribución de ingresos: Por lo general en este tipo de empresas, es en donde se 

ven una mayor igualdad al momento de hacer los pagos de las remuneraciones, donde 

muchas veces el sueldo de un empleado puede estar muy cercano al de uno de los 

gerentes, debido a que la empresa está en desarrollo. 

 Contribución a la economía: Como mencionado en la parte de los antecedentes 

históricos, desde los años 1950, las PYMES han formado un gran aporte para la 
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economía de los países, actualmente se considera que las PYMES comerciales son 

las de mayor índice de aportación en la economía. 

1.4.4. Marco Conceptual 

 Abatimiento Laboral: “está relacionado con las actividades excesivas desarrolladas 

en la empresa, lo que ocasiona el desgaste de los trabajadores” (García Hernández y 

Mercado Ibarra, 2018). 

 Carga Laboral: son las tareas o actividades que se tiene que desarrollar en el espacio 

de trabajo, a fin, de cumplir con los objetivos establecidos por la organización. 

 Clima Laboral: según Joseph M. Putti y Jarmal Singh (1988, citado en Aguilar Cruz 

y Llaza Corrales, 2019) se define como “la calidad del ambiente interno de la 

organización, especialmente cómo lo experimentan las personas que forman parte de 

ella” (Aguilar Cruz y Llaza Corrales, 2019). 

 Comunicación: la comunicación es el intercambio de la información que se genera 

entre dos o más personas a fin de poder transmitir el mensaje apropiado que facilitará 

la productividad en las empresas. 

 Despidos de Personal: es “cuando la organización separa de su puesto al empleado 

por alguna razón específica; por ejemplo, reestructuración, recorte de personal, 

cambio de competencias, disciplina, incapacidad del trabajador pan adaptarse, 

reducción de costos, etcétera” (Chiavenato, 2017). 

 División de tareas: sirve “para ejercer a cabalidad cada uno de los procesos de la 

empresa es muy importante para incrementar la productividad de la misma 

haciéndola más eficiente y competitiva frente a otra empresa” (Martín Cáceres, 

2018). 

 Inestabilidad financiera: se presenta cuando la empresa no tiene solvencia, lo que 

imposibilita hacer sus compras y pagos a corto plazo. 

 PYMES: “Pequeñas y Medianas empresas actores indispensables para el 

crecimiento de toda economía” (Carranco, 2017). 

 Síndrome de Burnout: “es una respuesta al estrés laboral crónico, en la cual las 

actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja dan una 

sensación de encontrarse agotado emocionalmente” (Rivera Guerrero, et. al, 2019, 

p.4). 
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 Socialización: es el proceso por el cual, la persona transmite o adquiriré 

interiorización cultural, asegurando su continuidad a través de la enseñanza de las 

normas que caracterizan a las personas (Hernández Laina, 2018). 

 Teletrabajo: es el medio por el cual el trabajador cumple con sus actividades desde 

un lugar que no sea la organización. 

1.5. Hipótesis 

1.5.1. Hipótesis General 

El clima laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales 

del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

1.5.2. Hipótesis Específicas 

 La división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 La modalidad de teletrabajo influye en el abatimiento laboral de los empleados de 

las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 La comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 La inestabilidad financiera influye en los despidos de personal de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 
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1.6. Operacionalización de Variables 

Tabla 4 Operacionalización de las variables de investigación 

Operacionalización de las variables de investigación 

VARIABLES DEFINICIÓN 

DIMENSIONES 

O 

CATEGORÍAS 

INDICADORES ÍTEMS O PREGUNTAS 
UNIDAD DE 

ANÁLISIS 
TÉCNICA 

Variable 

Independiente: 

Clima Laboral 

“Es un buen 

predictor de la 

satisfacción 

laboral y el 

grado de 

compromiso 

que se dan en la 

organización, 

así como de la 

productividad, 

eficiencia y 

desempeño 

empresarial” 

(Bordas 

Martínez, 

2016). 

División de tareas 

 Cantidad de 

asignación de 

tareas 

Considera que la cantidad de 

tareas asignadas es excesiva e 

interfiere en su óptimo 

desempeño laboral. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

¿De qué manera el exceso de 

asignación de tareas provoca un 

clima laboral poco propicio en el 

trabajo; y, a su vez, qué 

repercusiones se generan en el 

personal? 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 

 Nivel de tareas 

asignadas por 

especialización 

Las tareas que se le han asignado 

como trabajador, corresponden a 

su especialización o experiencia. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 
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Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo | 

 Nivel de eficiencia 

como respuesta a 

la división de 

tareas 

Considera que la eficiencia de 

los trabajadores se debe a una 

correcta división de tareas.  

Teletrabajo 

 Grado de 

acoplamiento 

laboral a la 

modalidad de 

teletrabajo 

Considera que el teletrabajo 

genera los mismos resultados que 

el trabajo presencial. 

 Grado en que el 

teletrabajo permite 

ejercer el control 

laboral 

Los controles de los procesos 

internos son ejecutados con 

precisión, incluso en modalidad 

de teletrabajo.  

 Grado en que el 

teletrabajo aporta a 

la productividad 

laboral 

Considera que el teletrabajo 

permite mantener la 

productividad laboral al igual 

que la presencialidad. 

¿Cómo analiza usted el efecto del 

teletrabajo en las actividades 

laborales? 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 

Comunicación 

 Grado en que la 

comunicación 

aporta al trabajo en 

equipo 

La comunicación existente en la 

PYME aporta al trabajo en 

equipo. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 
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Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

¿Por qué es importante mantener 

una buena comunicación en el 

ambiente laboral? 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 

 Grado en que la 

comunicación 

provoca la 

participación de 

los empleados para 

mejorar el 

accionar del 

negocio 

La comunicación que existe en la 

PYME provoca la participación 

de los empleados para mejorar el 

accionar del negocio. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 Grado en que las 

instrucciones 

laborales se 

comunican 

acertadamente 

Considera que las órdenes de 

trabajo están acompañadas de 

instrucciones laborales precisas. 

Inestabilidad 

financiera 
 Nivel de 

endeudamiento 

El nivel de endeudamiento del 

negocio genera un clima laboral 

de preocupación entre los 

trabajadores. 
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 Niveles de 

ingresos, costos y 

gastos 

Los ingresos son satisfactorios en 

relación a los costos y gastos;  

por lo tanto la estabilidad de la 

PYME genera un buen clima 

laboral. 

 Nivel de 

rentabilidad 

 

 

 

 

 

La PYME en que labora 

actualmente genera rentabilidad 

y eso asegura su estabilidad 

laboral. 

Cuando las empresas están 

inestables financieramente, 

¿cómo afecta esto al ambiente 

laboral? 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 

Variable 

Dependiente: 

Síndrome de 

Burnout 

“Es una forma 

inadecuada de 

afrontar el 

estrés crónico, 

cuyos rasgos 

principales son 

el agotamiento 

emocional, la 

despersonalizac

ión y la 

disminución del 

desempeño 

personal” 

(Saborío 

Morales & 

Hidalgo 

Murillo, 2015). 

Carga laboral 

 Grado en que se 

considera excesivo 

el trabajo asignado 

Considera que existe una 

excesiva carga laboral. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 Cantidad de horas 

trabajadas 

Considera usted q la cantidad de 

horas trabajadas afecta 

directamente a la eficiencia de 

los trabajadores. 

 Niveles de estrés 

Está de acuerdo que un 

trabajador sometido a una carga 

de estrés no genera un 

rendimiento de trabajo óptimo. 

¿De qué forma el clima laboral 

incide en el estrés que se puede 

generar entre los trabajadores? 

 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 
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¿Cómo se origina el síndrome de 

Burnout, a partir de un clima 

laboral inadecuado u hostil? 

Abatimiento 

laboral 

 Grado en que los 

trabajadores 

perciben una 

ausencia de logro 

El cansancio laboral genera una 

sensación de abatimiento y eso 

lleva a no percibir los logros 

laborales. 
Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 Nivel de 

agotamiento 

emocional 

 

 

 

Actualmente se genera un alto 

nivel de agotamiento emocional 

en el desarrollo del trabajo. 

¿Cómo afecta el agotamiento 

emocional a las actividades de 

trabajo? 

 

¿De qué forma el COVID 19 ha 

generado un agotamiento 

emocional y cómo esto ha 

generado un Síndrome de 

Burnout? 

Expertos en 

Psicología 

Organizacional 
Entrevista 

Socialización 
 Grado de 

compañerismo 

Considera que la PYME se 

caracteriza por mantener un 

ambiente de compañerismo y 

trabajo en equipo. 

Trabajadores de 

las PYMES 

Comerciales del 

Cantón Milagro 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 
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 Grado de 

integración entre 

colaboradores 

Su ambiente de trabajo se 

caracteriza por presentar un alto 

grado de integración entre 

colaboradores. 

 

Escala de 

preguntas: Likert 

 

Muy de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Muy en desacuerdo 

 Grado en que el 

clima laboral se 

vuelve 

satisfactorio 

El clima laboral en su trabajo 

puede calificarse como 

satisfactorio. 

Despidos de 

personal 

 Frecuencia de 

rotación de 

empleados 

Actualmente se han generado 

despidos constantes en la PYME. 

 

La crisis económica pone en 

riesgo la estabilidad del personal 

y eso ha generado despidos. 

 

En la PYME se han generado 

despidos y eso ocasiona una 

disminución en el compromiso y 

motivación laboral. 

 

Fuente: Árbol de problemas 

Elaboración Propia. 
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CAPÍTULO 2 

 

2. METODOLOGÍA 

2.1. Tipo y Diseño de la Investigación 

2.1.1. Enfoque 

La investigación que se efectuó es de enfoque mixto, ya que tiene aspectos cuantitativos 

y cualitativos. El enfoque cualitativo se materializó desde el momento en que se decidió 

trabajar con una escala como lo es Likert; sin embargo, al procesar los resultados y 

correlacionarlos en relación a las variables, a través de la prueba de hipótesis, el enfoque 

culminó en cuantitativo, generando de esta manera un enfoque mixto. 

El enfoque mixto es un proceso que recolecta, analiza e interpreta datos cualitativos y 

cuantitativos que el investigador haya considerado para responder a una problemática 

planteada, de esta manera, facilita la interpretación de los resultados obtenidos durante el 

estudio (Enríquez Salas y Argota Pérez, 2018). 

2.1.2. Alcance 

Esta investigación está orientada en cuatro alcances, estos vienen a corresponder a un 

alcance de nivel descriptivo, correlación, explicativo y transversal. Siendo estas 

especificadas de la siguiente manera: 

 El alcance descriptivo “corresponde a la especificación de todas las 

características, propiedades y especificación de los objetos de estudios, estos 

pueden ser objetos, comunidades, personas, grupos o algún fenómeno a estudiar” 

(España Jojoa, Guevara Patiño, y López, 2020), siendo planteado en el 

fundamento teórico, donde se realizó una investigación sobre cada una de las 

variables tanto las de causa y efecto, y la unidad de análisis. 

 El alcance correlacional “corresponde a la relación que existen en las variables de 

estudio de la problemática planteada, evaluando el grado de asociación que hay 

en las variables, por lo general se suele relacionar solo dos variables en específico, 

pero también se puede dar una relación entre 3 o más variables, de esta manera se 

puede lograr un valor explicativo” (Hernández Sampieri, et. al., 2014), este tipo 
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de alcance se origina al relacionar los datos recaudados en las encuestas y que 

luego fueron tratados estadísticamente a través del software SPSS para la prueba 

de hipótesis. 

 El alcance explicativo “va más allá de la descripción de conceptos o fenómenos o 

del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, están dirigidos a 

responder por las causas de los eventos y fenómenos físicos o sociales” 

(Hernández Sampieri, et. al., 2014) y se genera en el trabajo investigativo al 

momento de interpretar los resultados de la correlación con su correspondiente 

análisis, lo que permitió explicar el comportamiento de las variables. 

 El alcance transversal se “refiere al diseño de investigación descriptivo o no 

experimental que toma en cuenta una o varias muestras en un momento 

determinado” (Sánchez Carlessi, et al., 2018). Por lo cual, este trabajo 

corresponde al estudio de un fenómeno dentro de un tiempo determinado, siendo 

este considerado a una escala de historial de eventos, en la misma que describimos 

desde el punto de estudio en el periodo 2020-2021. 

2.2. Población y Muestra 

“Una población es el conjunto de todas las unidades posibles, las cuales son el objeto de 

estudio de la problemática” (Porras Velásquez, 2017). 

2.2.1. Tipo de Población 

La población del estudio es de tipo infinita y corresponde a los empleados que integran 

las PYMES Comerciales del cantón Milagro, recae en la categoría mencionada porque no 

existe ninguna entidad que pueda avalar estadísticamente la cantidad de empleados 

existentes o que estén laborando en las diferentes PYMES Comerciales del cantón 

Milagro. 

“Se considera que una población infinita corresponde a un conjunto que está integrado 

por una extensa cantidad de objetos del cual no se puede obtener un conteo” (Porras 

Velásquez, 2017). 
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2.2.2. Cálculo y Tipo de Muestra 

De acuerdo a la unidad de análisis, se calculó el tamaño de la muestra en función a los 

parámetros establecidos para una población infinita; por lo tanto, se utilizó la siguiente 

fórmula: 

𝒏 =
𝑍𝑎
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2
 

Donde: 

e: Error de estimación máximo aceptado (5%) 

p: Probabilidad de que ocurra el evento 

q: Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 

Z: Parámetro estadístico que depende el nivel de confianza 

Considerando los siguientes valores: 

𝒏 =
1,96𝑎

2 ∗ 0,5 ∗ 0,5

0,052
 

𝒏 = 384,16 que equivale a 385 empleados de PYMES Comerciales del Cantón Milagro. 

 

La muestra es de tipo probabilística porque se escogerán a los integrantes de la muestra, 

haciendo uso del azar. 

El muestreo probabilístico se caracteriza por ser viable para que todos los elementos 

tengan la misma probabilidad de ser elegidos, a su vez, esto se cumple cuando su 

obtención se basa en las mismas características para todos y por tener una selección 

aleatoria éntrelas unidades de análisis (Muñoz Loayza, 2018). 

2.3. Métodos de Investigación 

2.3.1. Métodos Teóricos 

El trabajo de investigación utilizó los siguientes métodos teóricos: 

Histórico – Lógico: Este método se visualizó por medio del análisis de los antecedentes 

históricos de las PYMES en el Ecuador y del Síndrome de Burnout. Por lo cual, se 
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comprende que “el método histórico estudia la trayectoria real de los fenómenos y 

acontecimientos en el de cursar de su historia y el método lógico investiga las leyes 

generales del funcionamiento y desarrollo de los fenómenos” (Torres Miranda, 2019). 

Análisis – Sintético: se utilizó en el proceso de la información a través de técnicas 

estadística y los resultados fueron analizados de manera minuciosa para comprobar la 

correlación de las variables y de esta manera, emitir las conclusiones respectivas en la 

investigación. Según Quesada Somano y Medina León (2020) “este método se refiere a 

dos procesos intelectuales inversos que trabajan en equipo: el análisis es un 

procedimiento lógico que consiste en la descomposición mental de un todo en sus partes 

y cualidades, en sus múltiples relaciones, propiedades y componentes; en cambio, la 

síntesis es la operación inversa, que establece mentalmente la unión o combinación de las 

partes previamente analizadas y posibilita descubrir relaciones y características generales 

entre los elementos de la realidad” (pp.6-7). 

Inductivo – Deductivo: en el trabajo de investigación el método inductivo se empleó 

cuando se elaboró un estudio teórico de las variables, generando una descripción detallada 

del comportamiento de las mismas y la manera en que afectaba a la problemática 

planteada; además, el método deductivo se aplicó desde el momento que hizo un estudio 

de las diferentes teorías que se relacionan con las variables del trabajo y que luego fueron 

analizadas de forma particular para generar un fundamento válido de su estudio. De esta 

manera, se comprende que “la inducción como el procedimiento lógico que de lo 

particular lleva a lo universal y la deducción es una forma del razonamiento, mediante el 

cual se pasa de un conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad” (Quesada 

Somano y Medina León, 2020, pp.10-11). 

Hipotético – Deductivo: se empleó cuando se plantearon hipótesis que exigía la 

correlación de las variables, haciendo uso de software estadísticos especializados para 

establecer pruebas de hipótesis y verificar el nivel de correlación de las mismas. Por lo 

tanto, se conoce que “el método hipotético-deductivo es aquel procedimiento 

investigativo que inicia con la observación de un hecho o problema, permitiendo la 

formulación de una hipótesis que explique provisionalmente dicho problema, la misma 

que mediante procesos de deducción, determina las consecuencias básicas de la propia 

hipótesis, para de esta forma someterla a verificación refutando o ratificando el 

pronunciamiento hipotético inicial” (Alan Neill y Cortez Suárez, 2018, p.24). 
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2.3.2. Métodos Empíricos 

Los métodos empíricos hicieron referencia a las técnicas de investigación (encuesta y 

entrevista) que se emplearon en la investigación, las cuales se detallan: 

2.3.2.1. Técnicas 

La técnica que se empleó fue la encuesta y se dirigió a los empleados de los PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro; sin embargo, es importante especificar que no existe 

una base de datos certera que identifique o cuantifique este total poblacional; por lo tanto, 

se trabajó con población infinita. 

Según MIDE UC y INEE (2019) la encuesta es: 

“Una técnica de investigación utilizada principalmente en las Ciencias Sociales, a 

través de la cual se recolecta información sobre los sujetos para describir, comparar 

o explicar aspectos como conocimientos, actitudes y comportamientos” (MIDE UC 

y INEE, 2019, pp. 9-10). 

Además, es considerada como un método empírico para el desarrollo de una 

problemática, a fin de obtener respuestas correspondientes al problema de estudio 

establecido en la investigación; por lo cual, utiliza un instrumento impreso o digital donde 

los individuos brindan la información (Feria Ávila, et al., 2020). 

La segunda técnica que se empleó fue la entrevista, la misma, estuvo dirigida a 

especialistas en la rama de la psicología y la organización empresarial. Los expertos 

entrevistados fueron: Ps. Johanna Espinel, Msc. Docente Investigadora de la 

Universidad Estatal de Milagro y Msc. Deysi Medina Hinojosa Decana de la Facultad 

de Ciencias Sociales, Educación Comercial y Derecho. 

De acuerdo a Lanuez y Fernández (2014 como se citó en Feria Ávila, et al., 2020), la 

entrevista está basado   en   la   comunicación   interpersonal   establecida   entre   el 

investigador y el sujeto o los sujetos de estudio, para obtener respuestas verbales a las 

interrogantes planteadas sobre el problema (Feria Ávila, et al., 2020, p.68). 

2.3.2.2. Instrumentos 

La técnica de la encuesta tiene como instrumento al cuestionario, además, es importante 

especificar que éste fue diseñado bajo una escala cualitativa denominada escala Likert; 
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sin embargo, una vez que se recopiló la información, su procesamiento y su sistema de 

análisis convirtió estos resultados del instrumento en cuantitativo. El cuestionario consta 

23 preguntas. 

El cuestionario de acuerdo a Casas, et al., (2003 como se citó en MIDE UC y INEE, 2019) 

consiste en “un instrumento utilizado para recoger de manera organizada la información 

que permitirá dar cuenta de las variables que son de interés en cierto estudio, 

investigación, sondeo o encuesta” (MIDE UC y INEE, 2019, p. 9). 

En lo que respecta a la entrevista, ésta tiene como instrumento a la guía de preguntas, la 

misma que ha sido planificada y estructurada y constó de 9 preguntas abiertas que 

permiten recabar y alimentarla información bajo la óptica de dos expertos. 

De acuerdo al Centro de Desarrollo de la Docencia (2018), la guía de preguntas: 

“Permite indagar conocimientos e identificar los detalles relevantes de la temática a 

tratar, incluso pueda planear un proyecto más sistemático de búsqueda de 

información en torno a un tema en el que se espera profundice dentro de una 

asignatura” (Centro de Desarrollo de la Docencia, 2018).  

2.4. Procesamiento de la Información 

La información recopilada fue tratada y analizada por medio de un software estadístico 

como es el SPSS Statistics 25, que facilitó la obtención de los resultados de correlación 

más apropiados que permitieron validar el trabajo de investigación. 
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CAPÍTULO 3 

 

3. RESULTADOS (ANÁLISIS O PROPUESTA) 

3.1. Resultados de la investigación 

3.1.1. Presentación de Resultados 

A continuación, se presentan los resultados de la encuesta que se aplicó a los 385 

empleados de diferentes PYMES Comerciales del Cantón Milagro. 

El objetivo de la encuesta fue reconocer sobre el clima laboral de cada una de las PYMES 

y recolectar información que permita visualizar el efecto que tiene con el síndrome de 

Burnout. 

PREGUNTA 1 

 

Ilustración 1 La cantidad de tareas asignadas es excesiva e interfiere con su optimo 

desempeño laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 29,87% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de la cantidad de tareas asignadas es excesiva e interfiere 

con su optimo desempeño laboral, el 26,23% de los encuestados indican que están de 
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acuerdo con que la cantidad de tareas asignadas es excesiva e interfiere con su optimo 

desempeño laboral, de la misma manera existe un 23,90% de los empleados que 

consideran que están indeciso sobre la cantidad de tareas asignadas, un 15,32% de los 

encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que la cantidad de tareas 

asignadas es excesiva e interfiere con su optimo desempeño laboral y por último el 4,68% 

de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que la cantidad de tareas 

asignadas es excesiva e interfiere con su optimo desempeño laboral. 

PREGUNTA 2 

 
Ilustración 2 Las tareas que se le han asignado como trabajador corresponden a su 

especialización o experiencia 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 29,61% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados 

mencionan que están muy de acuerdo acerca de que las tareas que se le han asignado 

como trabajador corresponden a su especialización o experiencia, el 25,97% de los 

encuestados indican que están de acuerdo con que las tareas que se le han asignado como 

trabajador corresponden a su especialización o experiencia, de la misma manera existe un 

24,68% de los empleados que consideran que están indeciso sobre que las tareas que se 

le han asignado como trabajador corresponden a su especialización o experiencia, un 

13,77% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que las tareas 

que se le han asignado como trabajador corresponden a su especialización o experiencia 
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y por último el 5,97% de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que 

las tareas que se le han asignado como trabajador corresponden a su especialización o 

experiencia. 

PREGUNTA 3 

 
Ilustración 3 La eficiencia de los trabajadores se debe a una correcta división de tareas 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 34,81% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que la eficiencia de los trabajadores se debe a una 

correcta división de tareas, el 39,74% de los encuestados indican que están de acuerdo 

con que la eficiencia de los trabajadores se debe a una correcta división de tareas, de la 

misma manera existe un 23,90% de los empleados que consideran que están indeciso 

sobre la eficiencia de los trabajadores se debe a una correcta división de tareas, un 4,42% 

de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que la eficiencia de los 

trabajadores se debe a una correcta división de tareas y por último el 2,33% de los 

empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que la eficiencia de los 

trabajadores se debe a una correcta división de tareas. 
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PREGUNTA 4 

 
Ilustración 4 Considera que el teletrabajo genera los mismos resultados que el trabajo 

presencial 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 4,16% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que consideran que el teletrabajo genera los mismos 

resultados que el trabajo presencial, el 19,74% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que consideran que el teletrabajo genera los mismos resultados que el trabajo 

presencial, de la misma manera existe un 18,44% de los empleados que consideran que 

el teletrabajo genera los mismos resultados que el trabajo presencial, un 35,06% de los 

encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que consideran que el 

teletrabajo genera los mismos resultados que el trabajo presencial y por último el 22,60% 

de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que consideran que el 

teletrabajo genera los mismos resultados que el trabajo presencial. 
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PREGUNTA 5 

 
Ilustración 5 Los controles de los procesos internos son ejecutados con precisión, incluso 

en modalidad de teletrabajo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 9,09% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que los controles de los procesos internos son 

ejecutados con precisión, incluso en modalidad de teletrabajo, el 31,17% de los 

encuestados indican que están de acuerdo con que los controles de los procesos internos 

son ejecutados con precisión, incluso en modalidad de teletrabajo, de la misma manera 

existe un 39,74% de los empleados que consideran que están indeciso sobre los controles 

de los procesos internos son ejecutados con precisión, incluso en modalidad de 

teletrabajo, un 14,55% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con 

que los controles de los procesos internos son ejecutados con precisión, incluso en 

modalidad de teletrabajo y por último el 5,45% de los empleados mencionan que están 

muy en desacuerdo con que los controles de los procesos internos son ejecutados con 

precisión, incluso en modalidad de teletrabajo. 
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PREGUNTA 6 

 
Ilustración 6 Considera que el teletrabajo permite mantener la productividad laboral al 

igual que la presencial 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 9,87% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que el teletrabajo permite mantener la productividad 

laboral al igual que la presencial, el 13,51% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que el teletrabajo permite mantener la productividad laboral al igual que la 

presencial, de la misma manera existe un 27,53% de los empleados que consideran que 

están indeciso sobre que el teletrabajo permite mantener la productividad laboral al igual 

que la presencial, un 33,77% de los encuestados estipulan que se encuentran en 

desacuerdo con que el teletrabajo permite mantener la productividad laboral al igual que 

la presencial y por último el 15,32% de los empleados mencionan que están muy en 

desacuerdo con que el teletrabajo permite mantener la productividad laboral al igual que 

la presencial. 
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PREGUNTA 7 

 
Ilustración 7 La comunicación existente en la PYME aporta al trabajo en equipo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 37,40% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de la comunicación existente en la PYME aporta al  

trabajo en equipo, el 38,70% de los encuestados indican que están de acuerdo con que la 

comunicación existente en la PYME aporta al  trabajo en equipo, de la misma manera 

existe un 12,73% de los empleados que consideran que están indeciso sobre la 

comunicación existente en la PYME aporta al  trabajo en equipo, un 7,79% de los 

encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que la comunicación existente 

en la PYME aporta al  trabajo en equipo y por último el 3,38% de los empleados 

mencionan que están muy en desacuerdo con que la comunicación existente en la PYME 

aporta al  trabajo en equipo. 

  



 

52 

 

PREGUNTA 8 

 
Ilustración 8 La comunicación que existe en la PYME provoca la participación de los 

empleados para mejorar el accionar del negocio 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 25,19% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de la comunicación que existe en la PYME provoca la 

participación de los empleados para mejorar el accionar del negocio, el 46,23% de los 

encuestados indican que están de acuerdo con que la comunicación que existe en la 

PYME provoca la participación de los empleados para mejorar el accionar del negocio, 

de la misma manera existe un 21,56% de los empleados que consideran que están indeciso 

sobre la comunicación que existe en la PYME provoca la participación de los empleados 

para mejorar el accionar del negocio, un 5,19% de los encuestados estipulan que se 

encuentran en desacuerdo con que la comunicación que existe en la PYME provoca la 

participación de los empleados para mejorar el accionar del negocio y por último el 1,82% 

de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que la comunicación que 

existe en la PYME provoca la participación de los empleados para mejorar el accionar 

del negocio 

  



 

53 

 

PREGUNTA 9 

 
Ilustración 9 Considera que las ordenes de trabajo están acompañadas de instrucciones 

laborales precisas 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 17,40% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que las ordenes de trabajo están acompañadas de 

instrucciones laborales precisas, el 51,17% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que las ordenes de trabajo están acompañadas de instrucciones laborales 

precisas, de la misma manera existe un 18,70% de los empleados que consideran que 

están indeciso sobre las ordenes de trabajo están acompañadas de instrucciones laborales 

precisas, un 11,95% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con 

que las ordenes de trabajo están acompañadas de instrucciones laborales precisas y por 

último el 0,78% de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que las 

ordenes de trabajo están acompañadas de instrucciones laborales precisas. 
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PREGUNTA 10 

 
Ilustración 10 El nivel de endeudamiento del negocio genera un clima laboral de 

preocupación entre los trabajadores 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 18,18% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que el nivel de endeudamiento del negocio genera un 

clima laboral de preocupación entre los trabajadores, el 28,83% de los encuestados 

indican que están de acuerdo con que el nivel de endeudamiento del negocio genera un 

clima laboral de preocupación entre los trabajadores, de la misma manera existe un 

30,91% de los empleados que consideran que están indeciso sobre el nivel de 

endeudamiento del negocio genera un clima laboral de preocupación entre los 

trabajadores, un 17,92% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo 

con que el nivel de endeudamiento del negocio genera un clima laboral de preocupación 

entre los trabajadores y por último el 4,16% de los empleados mencionan que están muy 

en desacuerdo con que el nivel de endeudamiento del negocio genera un clima laboral de 

preocupación entre los trabajadores. 
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PREGUNTA 11 

 
Ilustración 11 Los ingresos son satisfactorios en relación a los costos y gastos; por lo 

tanto, la estabilidad de la PYME genera un buen clima laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 21,82% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que los ingresos son satisfactorios en relación a los 

costos  y gastos; por lo tanto la estabilidad de la PYME genera un buen clima laboral, el 

40,26% de los encuestados indican que están de acuerdo con que los ingresos son 

satisfactorios en relación a los costos  y gastos; por lo tanto la estabilidad de la PYME 

genera un buen clima laboral, de la misma manera existe un 28,05% de los empleados 

que consideran que están indeciso sobre los ingresos son satisfactorios en relación a los 

costos  y gastos; por lo tanto la estabilidad de la PYME genera un buen clima laboral, un 

8,57% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que los ingresos 

son satisfactorios en relación a los costos  y gastos; por lo tanto la estabilidad de la PYME 

genera un buen clima laboral y por último el 1,30% de los empleados mencionan que 

están muy en desacuerdo con que los ingresos son satisfactorios en relación a los costos  

y gastos; por lo tanto la estabilidad de la PYME genera un buen clima laboral. 
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PREGUNTA 12 

 
Ilustración 12 La PYME en la que labora actualmente genera rentabilidad y eso asegura 

su estabilidad laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 24,42% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de la PYME en la que labora actualmente genera 

rentabilidad y eso asegura su estabilidad laboral, el 38,70% de los encuestados indican 

que están de acuerdo con que la PYME en la que labora actualmente genera rentabilidad 

y eso asegura su estabilidad laboral, de la misma manera existe un 25,71% de los 

empleados que consideran que están indeciso sobre la PYME en la que labora actualmente 

genera rentabilidad y eso asegura su estabilidad laboral, un 10,65% de los encuestados 

estipulan que se encuentran en desacuerdo con que la PYME en la que labora actualmente 

genera rentabilidad y eso asegura su estabilidad laboral y por último el 0,52% de los 

empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que la PYME en la que labora 

actualmente genera rentabilidad y eso asegura su estabilidad laboral. 
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PREGUNTA 13 

 
Ilustración 13 Considera que existe una excesiva carga laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 8,31% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que existe una excesiva carga laboral, el 16,36% de 

los encuestados indican que están de acuerdo con que existe una excesiva carga laboral, 

de la misma manera existe un 33,51% de los empleados que consideran que existe una 

excesiva carga laboral, un 30,13% de los encuestados estipulan que se encuentran en 

desacuerdo con que existe una excesiva carga laboral y por último el 11,69% de los 

empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que existe una excesiva carga 

laboral. 
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PREGUNTA 14 

 
Ilustración 14 Considera usted que la cantidad de horas trabajadas afecta directamente 

a la eficiencia de los trabajadores 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 29,09% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de la cantidad de horas trabajadas afecta directamente a 

la eficiencia de los trabajadores, el 32,73% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que la cantidad de horas trabajadas afecta directamente a la eficiencia de los 

trabajadores, de la misma manera existe un 14,55% de los empleados que consideran que 

están indeciso sobre la cantidad de horas trabajadas afecta directamente a la eficiencia de 

los trabajadores, un 19,22% de los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo 

con que la cantidad de horas trabajadas afecta directamente a la eficiencia de los 

trabajadores y por último el 4,42% de los empleados mencionan que están muy en 

desacuerdo con que la cantidad de horas trabajadas afecta directamente a la eficiencia de 

los trabajadores. 
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PREGUNTA 15 

 
Ilustración 15 Está de acuerdo que un trabajador sometido a una carga de estrés no 

genera un rendimiento de trabajo óptimo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 28,05 % de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que un trabajador sometido a una carga de estrés no 

genera un rendimiento de trabajo óptimo, el 34,81% de los encuestados indican que están 

de acuerdo con que un trabajador sometido a una carga de estrés no genera un rendimiento 

de trabajo óptimo, de la misma manera existe un 22,86% de los empleados que consideran 

que están indeciso sobre que un trabajador sometido a una carga de estrés no genera un 

rendimiento de trabajo óptimo, un 12,73% de los encuestados estipulan que se encuentran 

en desacuerdo con que un trabajador sometido a una carga de estrés no genera un 

rendimiento de trabajo óptimo y por último el 1,56% de los empleados mencionan que 

están muy en desacuerdo con que un trabajador sometido a una carga de estrés no genera 

un rendimiento de trabajo óptimo. 
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PREGUNTA 16 

 
Ilustración 16 El cansancio laboral genera una sensación de abatimiento y eso lleva a 

no percibir los logros laborales 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 30,13% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que el cansancio laboral genera una sensación de 

abatimiento y eso lleva a no percibir los logros laborales, el 43,38% de los encuestados 

indican que están de acuerdo con que el cansancio laboral genera una sensación de 

abatimiento y eso lleva a no percibir los logros laborales, de la misma manera existe un 

18,18% de los empleados que consideran que el cansancio laboral genera una sensación 

de abatimiento y eso lleva a no percibir los logros laborales, un 7,53% de los encuestados 

estipulan que se encuentran en desacuerdo con que el cansancio laboral genera una 

sensación de abatimiento y eso lleva a no percibir los logros laborales y por último el 

0,78% de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que el cansancio 

laboral genera una sensación de abatimiento y eso lleva a no percibir los logros laborales. 
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PREGUNTA 17 

 
Ilustración 17 Actualmente se genera un alto nivel de agotamiento emocional en el 

desarrollo del trabajo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 16,10% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que actualmente se genera un alto nivel de agotamiento 

emocional en el desarrollo del trabajo, el 24,68% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que actualmente se genera un alto nivel de agotamiento emocional en el 

desarrollo del trabajo, de la misma manera existe un 32,99% de los empleados que 

consideran que están indeciso sobre que actualmente se genera un alto nivel de 

agotamiento emocional en el desarrollo del trabajo, un 23,12% de los encuestados 

estipulan que se encuentran en desacuerdo con que actualmente se genera un alto nivel 

de agotamiento emocional en el desarrollo del trabajo y por último el 3,12% de los 

empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que actualmente se genera un 

alto nivel de agotamiento emocional en el desarrollo del trabajo. 
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PREGUNTA 18 

 
Ilustración 18 Considera que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente de 

compañerismo y trabajo en equipo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 27,79% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente 

de compañerismo y trabajo en equipo, el 45,71% de los encuestados indican que están de 

acuerdo con que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente de compañerismo y 

trabajo en equipo, de la misma manera existe un 15,06% de los empleados que consideran 

que están indeciso sobre que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente de 

compañerismo y trabajo en equipo, un 7,01% de los encuestados estipulan que se 

encuentran en desacuerdo con que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente de 

compañerismo y trabajo en equipo, y por último el 4,42% de los empleados mencionan 

que están muy en desacuerdo con que la PYME se caracteriza por mantener un ambiente 

de compañerismo y trabajo en equipo. 
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PREGUNTA 19 

 
Ilustración 19 Su ambiente de trabajo se caracteriza por presentar un alto grado de 

integración entre colaboradores 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 19,74% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que su ambiente de trabajo se caracteriza por presentar 

un alto grado de integración entre colaboradores, el 43,90% de los encuestados indican 

que están de acuerdo con que su ambiente de trabajo se caracteriza por presentar un alto 

grado de integración entre colaboradores, de la misma manera existe un 21,82% de los 

empleados que consideran que están indeciso sobre que su ambiente de trabajo se 

caracteriza por presentar un alto grado de integración entre colaboradores, un 10,65% de 

los encuestados estipulan que se encuentran en desacuerdo con que su ambiente de trabajo 

se caracteriza por presentar un alto grado de integración entre colaboradores y por último 

el 3,90% de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que su ambiente 

de trabajo se caracteriza por presentar un alto grado de integración entre colaboradores. 
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PREGUNTA 20 

 
Ilustración 20 El clima laboral en su trabajo puede calificarse como satisfactorio 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 28,31% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que el clima laboral en su trabajo puede calificarse 

como satisfactorio, el 36,36% de los encuestados indican que están de acuerdo con que el 

clima laboral en su trabajo puede calificarse como satisfactorio, de la misma manera 

existe un 23,12% de los empleados que consideran que están indeciso sobre que el clima 

laboral en su trabajo puede calificarse como satisfactorio, un 7,01% de los encuestados 

estipulan que se encuentran en desacuerdo con que el clima laboral en su trabajo puede 

calificarse como satisfactorio y por último el 5,19% de los empleados mencionan que 

están muy en desacuerdo con que el clima laboral en su trabajo puede calificarse como 

satisfactorio. 
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PREGUNTA 21 

 
Ilustración 21 Actualmente se han generado despidos en la PYME 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

 

El 9,35% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que actualmente se han generado despidos en la 

PYME, el 21,30% de los encuestados indican que están de acuerdo con que actualmente 

se han generado despidos en la PYME, de la misma manera existe un 26,49% de los 

empleados que consideran que están indeciso sobre que actualmente se han generado 

despidos en la PYME, un 29,87% de los encuestados estipulan que se encuentran en 

desacuerdo con que actualmente se han generado despidos en la PYME y por último el 

12,99% de los empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que actualmente 

se han generado despidos en la PYME. 
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PREGUNTA 22 

 
Ilustración 22 La crisis económica pone en riesgo la estabilidad del personal y eso ha 

generado despidos 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 22,34% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que la crisis económica pone en riesgo la estabilidad 

del personal y eso ha generado despidos, el 34,03% de los encuestados indican que están 

de acuerdo con que la crisis económica pone en riesgo la estabilidad del personal y eso 

ha generado despidos, de la misma manera existe un 18,44% de los empleados que 

consideran que están indeciso sobre que la crisis económica pone en riesgo la estabilidad 

del personal y eso ha generado despidos, un 18,18% de los encuestados estipulan que se 

encuentran en desacuerdo con que la crisis económica pone en riesgo la estabilidad del 

personal y eso ha generado despidos y por último el 7,01% de los empleados mencionan 

que están muy en desacuerdo con que la crisis económica pone en riesgo la estabilidad 

del personal y eso ha generado despidos. 
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PREGUNTA 23 

 
Ilustración 23 En la PYME se han generado despidos y eso ocasiona una disminución 

en el compromiso y motivación laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro 

Elaboración propia de los autores 

 

El 17,92% de los empleados de las PYMES Comerciales que fueron encuestados afirman 

estar de muy de acuerdo acerca de que en la PYME se han generado despidos y eso 

ocasiona una disminución en el compromiso y motivación laboral, el 22,34% de los 

encuestados indican que están de acuerdo con que en la PYME se han generado despidos 

y eso ocasiona una disminución en el compromiso y motivación laboral, de la misma 

manera existe un 30,39% de los empleados que consideran que están indeciso sobre que 

en la PYME se han generado despidos y eso ocasiona una disminución en el compromiso 

y motivación laboral, un 20,52% de los encuestados estipulan que se encuentran en 

desacuerdo con que en la PYME se han generado despidos y eso ocasiona una 

disminución en el compromiso y motivación laboral y por último el 8,83% de los 

empleados mencionan que están muy en desacuerdo con que en la PYME se han generado 

despidos y eso ocasiona una disminución en el compromiso y motivación laboral. 
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Análisis General de las preguntas realizadas a los encuestados 

En base a todos los datos que se han adquirido en la realización de las encuestas a los 

empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro se puede expresar que la gran 

parte de los empleados tienen una excesiva carga laboral la misma que puede interferir 

en su desempeño, de esta manera, también han mencionado que para algunos han tenido 

una formación en relación a las actividades que realizan o anteriormente han trabajo en 

algún cargo similar al que ahorita se encuentra, también se pudo indagar sobre la 

eficiencia que tienen cuando se realiza una correcta división de tareas en la misma que 

afirman que es así, en un lugar donde existe una división de actividades puede generar 

eficiencia en cada uno de los empleados. 

En el margen del teletrabajo, se puede destacar, que muchos de los empleados de las 

PYMES Comerciales no han realizado teletrabajo, pero, nos han podido brindar una 

respuesta en base a su perspectiva de lo que corresponde al teletrabajo. Un claro ejemplo 

es en el caso de que ellos aseguran que el teletrabajo no va a generar los mismos resultados 

que un trabajo presencia, debido a que muchos no han estado en teletrabajo, estipularon 

que los controles que se podrían realizar en los controles internos de cada una de las 

actividades, serian tratados con precisión, y en otros casos los que sí han estado en 

teletrabajo, mencionaron que si los controlaban de una manera en específica, como siendo 

el caso de los minutos que realizaban los LIVE o en VIVO y las ventas que han realizado 

o en otro caso las ventas que han hecho por el móvil, y al respecto de que si se podría 

mantener la productividad en la modalidad de teletrabajo considerando que no, por la 

razón de que no se puede generar una mejor relación con el cliente, demostrando los 

diferente productos, los distintos precios, promociones e incluso si se realiza las 

actividades por teletrabajo no sabemos si las personas tienen tiempo libre o se encuentran 

ocupados. 

En el caso de la comunicación que existe en la PYME una gran cantidad de los empleados 

mencionan que, si existe, y a su vez esa ayuda o aporta mucho al momento de realizar 

actividades en equipo, de la misma manera la comunicación existe promueve a que cada 

uno de los empleados puedan participar en la mejora de la PYME logrando así un 

crecimiento no solo del negocio sino también de cada uno de los empleados, gracias a la 

comunicación que existe en la mayoría de las PYMES en la cual no es en un eje vertical, 

sino más bien de manera horizontal, se menciona que todas las ordenes de trabajo siempre 

son dadas con instrucciones precisas para una mejor comprensión y un mejor manejo. 
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Sobre el nivel de rentabilidad, costos, gastos e incluso sobre el nivel de endeudamiento 

de la PYME, en el caso del nivel de endeudamiento por parte de la PYME lograría generar 

un clima laboral en el cual se encuentra lleno de preocupación debido a que podrían perder 

sus puestos de trabajo, en el caso de los ingresos los empleados compartieron que si son 

satisfactorio en cierto aspecto, que aun que exista déficit en las ventas si pueden seguir 

subsistiendo lo mismo que genera un clima laboral bueno, en el cual no existe mucha 

preocupación, de la misma manera los empleados consideran que si existe rentabilidad en 

la PYME que laboran y según ellos esto establece su estabilidad laboral. 

Al referirnos sobre un agotamiento a nivel de cada empleado, se puede considerar que 

podrían sentirse agotado por la carga de trabajo, las horas que se laboral generalmente, el 

mismo estrés que pueden presentar, también podemos mencionar el cansancio al 

momento de realizar sus propias laborales, y a su vez se puede generar un agotamiento 

de manera emocional. Sobre la carga laboral una gran parte de los empleados consideran 

que no existe una excesiva carga laboral, pero si consideran que tienen más tareas que las 

que deben tener, las horas que se laboran a diario afecta a la eficiencia de cada uno de los 

empleados, también se considera que los trabajadores que han sido sometido a estrés no 

rinden de la misma manera que los demás, el cansancio laboral genera un abatimiento en 

los trabajadores, esto mismo provoca que no puedan percibir los logros, los empleados de 

las PYMES consideran que se han sentido que tienen demasiado agotamiento a nivel 

emocional al momento de realizar las actividades laborales. 

Sobre el ambiente que puede existir dentro de las PYMES, los empleados consideran y 

afirman que si existen un ambiente en el cual abunda el compañerismo y el trabajo en 

equipo, de la misma manera existe una integración entre todos los trabajadores, muchos 

consideran que el clima laboral que tiene cada PYME se puede calificar como 

satisfactorio. 

De todos los empleados que fueron encuestados mencionaron que últimamente no se han 

generado muchos despidos en las PYMES visitadas, pero de los despidos que si han 

existido fueron directamente por la crisis económica por la que ha pasado todos los 

negocios, poniendo en riesgo la estabilidad del personal y sobre el compromiso y la 

motivación de cada uno de los empleados ha sido afectado por culpa de los mismos 

despidos. 
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3.1.2. Entrevista  

La entrevista estuvo dirigida a especialistas en la rama de la psicología y la organización 

empresarial. Los expertos entrevistados fueron: Ps. Johanna Espinel, Msc. (J.E.G) 

Docente Investigadora de la Universidad Estatal de Milagro y Msc. Deysi Medina 

Hinojosa (D.M.H) Decana de la Facultad de Ciencias Sociales, Educación Comercial y 

Derecho, con la finalidad de conocer desde una perspectiva profesional, como el clima 

laboral afecta al Síndrome de Burnout en las PYMES Comerciales del Cantón Milagro. 

1) ¿De qué manera el exceso de asignación de tareas provoca un clima laboral 

poco propicio en el trabajo; y, a su vez, ¿qué repercusiones se generan en el 

personal? 

J.E.G: Cuando se habla de clima, no se puede dejar de lado a la cultura, ya que el 

clima es el producto de una cultura y si ésta no ha estado bien establecida con las 

normativas correctas, el clima se va a dañar. Además, si no se tiene un descriptivo de 

puestos y un análisis de funciones bien hechos, se tendrá como repercusión un puesto 

de trabajo sobrecargado, causando en la persona a cargo cambios en su 

comportamiento, los cuales se pueden categorizar como un agotamiento, estrés o 

Burnout dependiendo de la frecuencia a la que ha estado expuesto el individuo a los 

elementos estresores; por lo cual, el clima es afectado porque el trabajador no estará 

con la mejor predisposición para las actividades e incluso empiezan las 

comparaciones con los demás: ¿por qué estoy en este puesto y no en el de allá? ¿por 

qué tal persona se puede ir más temprano y yo no? ¿por qué soy el único que tiene 

que trabajar fines de semana? 

D.M.H: Efectivamente el exceso de trabajo trae consigo como primera consecuencia 

al estrés laboral, porque el Burnout es cuando ya no la persona ya no puede seguir 

(quemado). Hoy en día, las organizaciones se encuentran con personas no son 

resilientes generando este esquema de no poder controlar sus emociones y 

dependiendo de las actividades que se realizan en diversos días, el exceso de trabajo 

si puede afectar al clima laboral. 

2) ¿Cómo analiza usted el efecto del teletrabajo en las actividades laborales? 

J.E.G: En una sociedad un poco machista que aún existe en el Ecuador, durante la 

época de pandemia, el teletrabajo tuvo más efecto en las mujeres ya que se unió el 
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trabajo normal (profesión) con el del hogar, con los hijos en casa se empezaron a 

adaptar espacios cómodos para las diferentes actividades que se tenían que realizar 

dentro de un mismo espacio; sin embargo, a pesar de la carga de trabajo que se generó 

debido a las diferentes atenciones que las mujeres tenían que hacer para cumplir con 

sus roles de trabajadora, ama de casa y mamá, se han presentado ventajas como es el 

compartir en familia, comer más sano y en las horas adecuadas; además, en ciertos 

hogares lo padres empezaron a ayudar con las actividades del hogar y los niños, pese 

que se les han disminuido sus habilidades sociales, han compartido con su familia 

más que en tiempos anteriores cuando no podían socializar con sus padres. 

D.M.H: El teletrabajo ha traído condigo grandes oportunidades en función de las 

organizaciones ya que han obtenido beneficio referente a la disminución de costos en 

servicios básicos, transporte de empleados, etc. porque quienes están asumiendo esos 

costos en la actualidad es el trabajador; por lo tanto, las empresas encontraron 

beneficios en esta modalidad e incluso muchos se quedarán trabajando bajo este 

ámbito del teletrabajo o en actividades híbridas (actividades en casa y en la empresa). 

Sin embargo, se toma en consideración el cómo se siente la persona, porque se 

acumularon las actividades del hogar con las del trabajo lo que llevaba a establecer 

tiempos para cumplir cada necesidad, en ocasiones se han generado el desarrollo de 

las actividades laborales en altas horas de la noche y cuando no llega a un equilibrio 

adecuado aparece el estrés, la desesperación y en los peores casos en el Burnout. Cabe 

recalcar que el teletrabajo ya existía en otros países y que no presenta consecuencias 

negativas porque el individuo se ha acostumbrado a ser organizado en cuanto a sus 

funciones. 

3) ¿Por qué es importante mantener una buena comunicación en el ambiente 

laboral? 

J.E.G: Sin comunicación no hay nada. La comunicación es la base para muchas cosas 

que se desarrollan en el trabajo, ya que, pueden no existir disposiciones claras sobre 

el trabajo a realizar, se quiere de una retroalimentación para conocer los errores que 

se pueden estar cometiendo y cuando no existe el colaborador no podrá entender si 

sus acciones son correctas o no; por lo tanto, la comunicación es básica para el clima 

pues el ser humano es un ser social y un ejemplo claro de esto es cuando teníamos las 

reuniones con los compañeros de trabajo, se desarrollaba una catarsis (todos 

empezaban hablar con el fin de desahogarse) y posterior a eso, se desarrollaban las 
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actividades que habían atribuido al encuentro virtual o en muchos casos, el proceso 

era inverso, pero siempre se visualizaba el hecho de la necesidad de conversar con los 

demás. Por lo tanto, se considera muy importante a la comunicación, porque 

contribuye que el individuo disminuya sus niveles de estrés y no se llegue al Síndrome 

de Burnout. 

D.M.H: La comunicación debe ser efectiva en todo ámbito (personal, profesional y 

laboral), si no se expresa lo que siente, los demás no podrán comprender lo que sucede 

y no se puede dar por sentado que ellos se lo imaginan o conocen lo que necesitan 

para cumplir con sus actividades; por lo cual, la comunicación debe ser ascendente y 

descendente guiada por el respeto sobretodo y también se debe estar pendiente sobre 

la recepción del mensaje a comunicar a fin de que se pueda comprender.   

4) Cuando las empresas están inestables financieramente, ¿cómo afecta esto al 

ambiente laboral? 

J.E.G: Personalmente no considero que el hecho de que una empresa esté mal 

financieramente afecta al clima o ambiente, durante la pandemia, muchos 

colaboradores aceptaron que les disminuyan sus ingresos con la finalidad de que no 

existan despidos; en cambio, en otras organizaciones a pesar haber despidos, si 

existieron los malestares sobre la modalidad del trabajo. Todas estas acciones 

dependen de la manera en cómo se comunica, lo que se expresa y la forma de manejar 

la situación, y si, en una empresa donde sus finanzas están mal se puede tener gente 

estresada con niveles de agotamiento y Burnout, pero no es una como una regla pues, 

cuando se trabaja por medio de una buena comunicación, con aspectos de liderazgo, 

se puede conseguir que las personas trabajen en conjunto en función de mejorar la 

situación. 

D.M.H: Esto también mantiene al trabajo en un punto de estrés, porque cuando se 

conoce que la empresa financieramente está mal y lo que hacen antes de declararse 

en quiebra empiezan a realizar reestructuraciones, nuevas planificaciones estratégicas 

con la finalidad de encontrar los medios para disminuir los gastos y costos, 

generalmente se conoce que el rubro más importante son los salarios, siendo una de 

las razones por la cual se genera preocupación en los trabajadores ya que, una de las 

opciones se consideradas es el despido del personal ante los problemas económicos 
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se presentan, provocando en el individuo un estrés y esto a su vez afecta al clima 

laboral. 

5) ¿De qué forma el clima laboral incide en el estrés que se puede generar entre 

los trabajadores? 

J.E.G: Influye bastante porque en un clima hostil donde se tiene un liderazgo no 

adecuado (abusador, dictatorial) genera en las personas un estado de ansiedad, 

agotamiento, de estrés y un Burnout, porque para el individuo cada día que tiene que 

ir al trabajo le provoca inseguridad porque al no mantener una buena comunicación 

con su jefe no puede comprender que aspecto del trabajo no es el correcto; por lo 

tanto, el clima que se está desarrollando si provoca un estrés. Sin embargo, se debe 

comprender que en ocasiones el problema surge cuando el trabajador no está 

capacitado para el desempeño del puesto de trabajo que tiene a cargo y esto sería el 

causal para que no se cumplan con los objetivos y los problemas se presenten. En una 

organización es muy importante tener en consideración a la parte humana, es por eso, 

se crea un buen equipo cuando se tiene personas con perspectivas organizacionales y 

otras guiadas al ámbito humano, a fin de establecer soluciones que beneficien a 

ambos. 

D.M.H: El clima en la organización si puede afectar ya que se puede generar cuando 

un jefe no es comprensible o no aplica la seguridad y salud ocupacional; además, no 

es empático con los demás y no se preocupa por la salud de sus colaboradores; por lo 

que puede provocar en el trabajador un nivel de estrés alto dependiendo de cada uno 

de los factores que se presentan en la organización. 

6) ¿Cómo se origina el síndrome de Burnout, a partir de un clima laboral 

inadecuado u hostil? 

J.E.G: Personalmente, considero que se debe diferenciar tres términos que pueden 

generar confusión, el primero es el agotamiento y este sucede porque puede ser que 

esta semana el jefe produjo un clima hostil, pero es algo temporal o eventual ya que 

su comportamiento ha sido inusual y eso es lo que provoca tener una semana 

agotadora, pero, eso no es estrés; sin embargo, cuando el clima hostil permanece si 

genera estrés y esto es cuando se está sometido de forma constante a una situación, 

además, se empiezan a presentar cambios fisiológicos como el sudor de las manos, 

miedo o palpitaciones ante la presencia de una persona o sucesos. Por otro lado, el 
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Burnout viene acompañado de algo que el estrés no tiene esto es la parte emocional, 

donde el individuo presenta características de negación y llanto ante una actividad o 

mantener un diálogo con los demás, por ejemplo: no quiero estar aquí, ya no quiero 

hacer esto, no quiero hablar con ese jefe, a esto se puede adjuntar el hecho de ponerse 

irritable, ser agresivos; principalmente características donde se reflejen las emociones 

lo que quiere decir que si afecta al clima y esto deja a la persona realizarse como 

profesional, definitivamente es un Síndrome de Burnout (agotamiento, 

despersonalización y realización personal). 

D.M.H: Se origina cuando las personas ya han insistido sobre sus necesidades y 

razones no son escuchados y mantienen una presión laboral, provoca en el individuo 

un estado donde se enferma de manera emocional lo que puede llevar a un estado de 

depresión que puede tener consecuencias peores no favorables para el colaborador. 

7) ¿Cómo afecta el agotamiento emocional a las actividades de trabajo? 

J.E.G: El ser humano es un ser biopsicosocial afectivo y cuando no se está 

emocionalmente en el mejor momento todo le puede afectar, porque afectivamente no 

está bien; por lo tanto, la parte emocional tiene mucho componente en el clima, pero 

también lo que se está viviendo alrededor puede ocasionar una afección en las 

emociones generando un vínculo bilateral; por lo tanto, la persona que tiene un estilo 

de personalidad con extroversión alta no se va a afectar con la situación que se le 

presencia, en cambio, aquel que tenga introversión si se sentirá afectado en una misma 

situación y esto sucede porque el clima se establece por la percepción del individuo 

(bueno o malo). 

D.M.H: El agotamiento disminuye la productividad dentro de la institución y hay que 

tener en cuenta que dentro de las organizaciones siempre se evalúa a los 

colaboradores, si se es productivo (alto, medio, bajo) y si se mantiene un agotamiento 

laboral ya no podrá trabajar con el mismo ahínco lo que puede provocar que una 

persona desarrolle Síndrome de Bunout, razón por la cual ya no quiere desempeñar 

sus funciones. 
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8) ¿De qué forma el COVID-19 ha generado un agotamiento emocional y cómo 

esto ha generado un Síndrome de Burnout? 

J.E.G: Definitivamente el COVID-19 ha causado estragos emocionales hasta en la 

persona más fuerte porque durante la época dura de pandemia no se sabía cuál era el 

futuro de las personas debido a la incertidumbre y el miedo a la muerte, afectando 

considerablemente a todos, donde muchos han valorado más su trabajo y otros no; 

más aún, afectó emocionalmente a aquellos que perdieron familiares, amigos, 

compañeros y jefes trabajo durante este tiempo; sin embargo, todo depende de la 

forma en cómo se sobrelleva la situación por medio de los componentes que se tiene 

para salir adelante y la necesidad de sobrevivir ante la situación es lo que ha permitido 

que muchos a pesar del miedo puedan cumplir con sus necesidades. 

D.M.H: El estado de emergencia trajo como consecuencia cambios abruptos en el 

cual tuvimos que adaptarnos tanto los empleados como las organizaciones y los 

cambios tan repentinos que se presentaron sin preparación alguna, generó que varias 

personas pudieron llegar en estado de Burnout.  

9) ¿Qué relación o diferencia considera que existe entre el Síndrome de Burnout 

y el estrés laboral? 

J.E.G: Para mí es diferente; el estrés, el cansancio, el agotamiento por diversos 

factores reales generan diferentes malestares fisiológicos, pero no son un 

impedimento para continuar en el trabajo, no le quita el entusiasmo sobre sus 

actividades y metas planificadas; sin embargo, el Burnout tiene un componente 

emocional en el cual casi siempre la despersonalización conlleva a ya no querer estar 

en el lugar, ya no cumplir con las funciones, empezar a decir “esto no es para mí” y 

esto se puede ocasionar al no tener los componentes adecuados para superar la 

situación o el clima ya sobrepasó el nivel de estabilidad que el individuo puede 

soportar. 

D.M.H: Considero que no son lo mismo, el estrés laboral siempre va a estar de 

acuerdo como se lo maneje y se entiende que existen días cargados y no cargados para 

los trabajadores y siempre hay que tener la predisposición de cumplir con las 

actividades; pero cuando se presenta el Burnout a través de los aspectos emocionales, 

se empieza a mantener y generar un desequilibrio en relación a la parte laboral de los 

colaboradores.  
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3.2. Prueba de Hipótesis 

3.2.1. Contrastación de Hipótesis  

3.2.1.1. Contrastación de Hipótesis Específica 1 

Teniendo la hipótesis:  

La división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Se desarrolla los siguientes pasos: 

1. Planteamiento: 

Ho: La división de tareas no afecta a la carga laboral en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Ha: La división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

2. Nivel de significancia: ∝= 0.05 (nivel de confianza de 95%) 

3. Criterios para la contrastación: 

p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha. 

p-valor ≥ 0.05, se acepta la Ho. 

4. Prueba estadística 

Por medio del software SPSS Statistics, se realiza el cálculo del coeficiente de 

correlación entre las variables División de tareas y Carga Laboral (Tabla 5). 

Tabla 5 Correlación de Pearson para la hipótesis específica 1 

Correlación de Pearson para la hipótesis específica 1 

Correlaciones División de tareas Carga Laboral 

División de Tareas 

Correlación de Pearson 1 ,170** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 385 385 

Carga Laboral 

Correlación de Pearson ,170** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 385 385 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
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El valor alcanzado como resultado del coeficiente de correlación es de 0,170, con el valor 

p=0,001 < 0,05, mostrando una correlación alta entre los indicadores 

 

Para evaluar y estimar una recta de regresión, se aplica el modelo estadístico de análisis 

de regresión lineal simple con la finalidad de establecer predicciones. La predicción lineal 

es calculada (Tabla 6 y 7). 

 

Tabla 6 Resumen del modelo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,170a ,029 ,026 2,380 

a. Predictores: (Constante), División de tareas 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
 

Tabla 7 Coeficientes de regresión lineal 

Coeficientes de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

95,0% intervalo de confianza 

para B 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

1 

(Constante) 7,671 ,751  10,215 ,000 6,195 9,148 

División de 

Tareas 
,224 ,066 ,170 3,377 ,001 ,094 ,354 

a. Variable dependiente: Carga Laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

5. Decisión: 

El modelo se presenta con mínimos errores y se observa que coeficiente de regresión 

es de 0,224, mostrando una evolución en la División de Tareas en función a la Carga 

Laboral, con un coeficiente de determinación del 2.9% (R-sq), por lo que es un buen 
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ajuste y, por tanto, los residuos son mínimos. El valor p-valor = 0,001 < 0,05, lo que 

se debe rechazar la H0 y aceptar la Ha. 

 

Conclusión: La división de tareas afecta a la carga laboral en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 

3.2.1.2. Contrastación de Hipótesis Específica 2 

Teniendo la hipótesis:  

La modalidad de teletrabajo influye en el abatimiento laboral de los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Se desarrolla los siguientes pasos: 

1. Planteamiento: 

Ho: La modalidad de teletrabajo no influye en el abatimiento laboral de los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Ha: La modalidad de teletrabajo influye en el abatimiento laboral de los empleados de 

las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

2. Nivel de significancia: ∝= 0.05 (nivel de confianza de 95%) 

3. Criterios para la contrastación: 

p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha. 

p-valor ≥ 0.05, se acepta la Ho. 

4. Prueba estadística: 

Por medio del software SPSS Statistics, se realiza el cálculo del coeficiente de 

correlación entre las variables Teletrabajo y Abatimiento Laboral (Tabla 8). 
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Tabla 8 Correlación de Pearson para la hipótesis específica 2. 

Correlación de Pearson para la hipótesis específica 2. 

Correlaciones Teletrabajo 
Abatimiento 

Laboral 

Teletrabajo 

Correlación de Pearson 1 ,059 

Sig. (bilateral)  ,250 

N 385 385 

Abatimiento 

Laboral 

Correlación de Pearson ,059 1 

Sig. (bilateral) ,250  

N 385 385 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

Los datos obtenidos por medio del coeficiente de Pearson de correlación son de 0,059, 

con el valor p=0,250 > 0,05, estableciendo que la correlación entre ambas 

dimensiones es muy baja, teniendo como resultado una correlación inversa. 

 

Se utiliza el estadístico de análisis de regresión lineal simple, para evaluar y estimar 

una recta de regresión sobre la relación de los indicadores lo que facilitará realizar 

predicciones. Calculamos ahora la regresión lineal (Tabla 9 y 10). 

 

Tabla 9 Resumen del modelo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,059a ,003 ,001 1,470 

a. Predictores: (Constante), Teletrabajo 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
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Tabla 10 Coeficientes de regresión lineal 

Coeficientes de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

95,0% intervalo de confianza 

para B 

B 
Desv. 

Error 
Beta Límite inferior 

Límite 

superior 

1 

(Constante) 6,925 ,267  
25,90

1 

,00

0 
6,399 7,451 

Teletrabajo ,035 ,031 ,059 1,153 
,25

0 
-,025 ,095 

a. Variable dependiente: Abatimiento Laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

5. Decisión:  

El modelo de regresión lineal indica que el coeficiente de regresión es de 0,035, cuyo 

coeficiente de determinación es 0.3% (R-sq) y valor p-valor = 0,250 > 0,05 

demostrando que existe ningún cambio Abatimiento Laboral, en función del 

Teletrabajo, por lo cual se rechaza Ha y se acepta Ho 

 

Conclusión: La modalidad de teletrabajo no influye en el abatimiento laboral de los 

empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 

3.2.1.3. Contrastación de Hipótesis Específica 3 

Teniendo la hipótesis: 

La comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Se desarrolla los siguientes pasos: 

1. Planteamiento: 

Ho: La comunicación no incide en la socialización laboral entre los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 
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Ha: La comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

2. Nivel de significancia: ∝= 0.05 (nivel de confianza de 95%) 

3. Criterios para la contrastación: 

p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha. 

p-valor ≥ 0.05, se acepta la Ho. 

4. Prueba estadística 

Por medio del software SPSS Statistics, se realiza el cálculo del coeficiente de 

correlación entre las variables Comunicación y Socialización (Tabla 11). 

Tabla 11 Correlación de Pearson para la hipótesis específica 3 

Correlación de Pearson para la hipótesis específica 3 

Correlaciones Comunicación Socialización 

Comunicación 

Correlación de Pearson 1 ,528** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 385 385 

Socialización 

Correlación de Pearson ,528** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 385 385 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

El valor alcanzado para el coeficiente de correlación de Pearson es de 0,528, con el valor 

p=0,000 < 0,05, lo cual indica que la correlación entre ambos indicadores es alta. 

 

Para poder establecer las predicciones respectivas, se adjudica el modelo de regresión 

lineal, de esta manera, se puede evaluar y estimar una recta de regresión. La predicción 

lineal es calculada (Tabla 12 y 13). 
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Tabla 12 Resumen del modelo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,528a ,278 ,276 2,135 

a. Predictores: (Constante), Comunicación 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
 

Tabla 13 Coeficientes de regresión lineal 

Coeficientes de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

95,0% intervalo de 

confianza para B 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

1 

(Constante) 4,225 ,589  7,172 ,000 3,066 5,383 

Comunicación ,607 ,050 ,528 
12,15

3 
,000 ,509 ,705 

a. Variable dependiente: Socialización 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

5. Decisión: 

El modelo se presenta con mínimos errores y se observa que coeficiente de regresión 

es de 0,607, mostrando una evolución en la Comunicación en función a la 

Socialización, con un coeficiente de determinación del 27,8% (R-sq), por lo que es un 

buen ajuste y, por tanto, los residuos son mínimos. El valor p-valor = 0,000 < 0,05, 

lo que se debe rechazar la H0 y aceptar la Ha 

 

Conclusión: La comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 
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3.2.1.4. Contrastación de Hipótesis Específica 4 

Teniendo la hipótesis: 

La inestabilidad financiera influye en los despidos de personal de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Se desarrolla los siguientes pasos: 

1. Planteamiento: 

Ho: La comunicación no incide en la socialización laboral entre los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Ha: La comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

2. Nivel de significancia: ∝= 0.05 (nivel de confianza de 95%) 

3. Criterios para la contrastación: 

p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha. 

p-valor ≥ 0.05, se acepta la Ho. 

4. Prueba estadística 

Por medio del software SPSS Statistics, se realiza el cálculo del coeficiente de 

correlación entre las variables Inestabilidad Financiera y Despidos del Personal 

(Tabla 14). 

 

Tabla 14 Correlación de Pearson para la hipótesis específica 4 

Correlación de Pearson para la hipótesis específica 4 

Correlaciones 
Inestabilidad 

Financiera 

Despidos del 

Personal 

Inestabilidad 

Financiera 

Correlación de 

Pearson 
1 -,004 

Sig. (bilateral)  ,936 

N 385 385 

Despidos del Personal 

Correlación de 

Pearson 
-,004 1 

Sig. (bilateral) ,936  

N 385 385 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 



 

84 

 

Los datos que se obtuvieron del coeficiente de correlación por medio del coeficiente de 

Pearson es de -0,004, p=0,936 > 0,05, estableciendo que la correlación entre ambas 

dimensiones es muy baja. 

 

Se aplica el modelo estadístico de análisis de regresión lineal simple con la finalidad de 

establecer predicciones, a través de la evaluación y estimación una recta de regresión. La 

predicción lineal es calculada (Tabla 15 y 16). 

 

Tabla 15 Resumen del modelo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,004a ,000 -,003 2,753 

a. Predictores: (Constante), Inestabilidad Financiera 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
 

Tabla 16 Coeficientes de regresión lineal 

Coeficientes de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

95,0% intervalo de 

confianza para B 

B Desv. Error Beta 
Límite 

inferior 

Límite 

superior 

1 

(Constante) 9,568 ,780  12,274 ,000 8,036 11,101 

Inestabilidad 

Financiera 
-,006 ,071 -,004 -,081 ,936 -,144 ,133 

a. Variable dependiente: Despidos del Personal 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

5. Decisión: 

El modelo de regresión lineal indica que el coeficiente de regresión es de -0,06, cuyo 

coeficiente de determinación es 0% (R-sq) y valor p-valor = 0,936 > 0,05 
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demostrando que existe ningún cambio Despidos de Personal, en función del 

Inestabilidad Financiera, por lo cual se rechaza Ha y se acepta Ho 

 

Conclusión: La comunicación no incide en la socialización laboral entre los 

empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

3.2.2. Contrastación de Hipótesis General 

Teniendo la hipótesis:  

El Clima laboral afecta al Síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Se desarrolla los siguientes pasos: 

1. Planteamiento: 

Ho: El clima laboral no afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

Ha: El clima laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

2. Nivel de significancia: ∝= 0.05 (nivel de confianza de 95%) 

3. Criterios para la contrastación: 

p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha. 

p-valor ≥ 0.05, se acepta la Ho. 

4. Prueba estadística: 

Por medio del software SPSS Statistics, se realiza el cálculo del coeficiente de 

correlación entre las variables Clima Laboral y Síndrome de Burnout (Tabla 17). 
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Tabla 17 Correlación de Pearson para la Hipótesis Principal 

Correlación de Pearson para la Hipótesis Principal 

Correlaciones 
Clima 

Laboral 

Síndrome de 

Burnout 

Clima Laboral 

Correlación de 

Pearson 
1 ,311** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 385 385 

Síndrome de 

Burnout 

Correlación de 

Pearson 
,311** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 385 385 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

Los datos que se obtuvieron del coeficiente de correlación por medio del coeficiente de 

Pearson es de 0,311, p=0,000 < 0,05, lo cual indica que la correlación entre ambos 

indicadores es alta. 

 

Completamos el estudio estadístico a través del análisis de regresión lineal simple, para 

evaluar dicha relación y estimar una recta de regresión, que nos permita hacer 

predicciones. Calculamos ahora la regresión lineal (Tabla 18 y 19). 

 

Tabla 18 Resumen del modelo 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,311a ,097 ,095 5,006 

a. Predictores: (Constante), Clima Laboral 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 
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Tabla 19 Coeficientes de regresión lineal 

Coeficientes de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

95,0% intervalo de 

confianza para B 

B Desv. Error Beta 
Límite 

inferior 

Límite 

superior 

1 

(Constante) 24,142 2,201  10,969 ,000 19,815 28,470 

Clima 

Laboral 
,333 ,052 ,311 6,412 ,000 ,231 ,436 

a. Variable dependiente: Síndrome de Burnout 

Fuente: Encuesta aplicada a los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

Elaboración propia de los autores. 

 

5. Decisión:  

El modelo se presenta con mínimos errores y se observa que coeficiente de regresión 

es de 0,333, mostrando una evolución en el Clima Laboral en función al Síndrome de 

Burnout, con un coeficiente de determinación del 9.7% (R-sq), por lo que es un buen 

ajuste y, por tanto, los residuos son mínimos. El valor p-valor = 0,000 < 0,05, lo que 

se debe rechazar la H0 y aceptar la Ha 

 

Conclusión: El clima laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro, periodo 2020-2021. 

 

3.3. Propuesta 

3.3.1. Título 

Estrategia potenciadora del Clima laboral para disminuir el impacto del Síndrome de 

Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro. 
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3.3.2. Objetivos 

3.3.2.1. Objetivo General 

Diseñar una estrategia potenciadora del Clima Laboral para la disminución del impacto 

del Síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón 

Milagro. 

3.3.2.2. Objetivos Específicos 

 Formular actividades estratégicas enmarcadas en las categorías de división de 

tareas y comunicación como aspectos generadores del Síndrome de Burnout. 

 Determinar los recursos requeridos para la implementación de cada actividad 

estratégica. 

 Determinar los costos que deberán ser asumidos por las PYMES Comerciales en 

el momento de implementar cada actividad estratégica propuesta. 

 Proyectar los resultados que se esperan obtener con la implementación de las 

actividades propuestas. 

 Formular indicadores que permitirán a los dueños de las PYMES Comerciales 

monitorear y controlar el desarrollo de cada actividad estratégica que se ha 

propuesto 

3.3.3. Justificación 

El clima laboral en las PYMES Comerciales del Cantón Milagro ha sido afectado por el 

Síndrome de Burnout manifestado de diferente manera, sobre las cuales a través de un 

estudio realizado a los empleados de las PYMES Comerciales se ha logrado comprobar 

las diversas variables del clima de una organización sobre el Síndrome de Burnout; por 

lo tanto, se presentan actividades estratégicas basadas en las categorías de división de 

tareas y comunicación.  

La mejora en el clima laboral es el beneficio principal que se obtendrá a través de la 

implementación de las actividades estratégicas y por las cuales, se podrán establecer las 

diferentes actividades que mediante su uso se logrará cambiar los resultados que se 

generan de manera interna en las organizaciones, con la finalidad de disminuir el efecto 

que ejercido sobre la estabilidad emocional de quienes desempeñan sus funciones en las 

PYMES Comerciales.  
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El estudio está enfocado en buscar alternativas que permitan establecer soluciones ante la 

problemática planteada, enfocada en los empleados de las PYMES Comerciales, los 

mismos que serán los beneficiaros principales de las propuestas ofertadas, ya que, son 

ellos la base de la investigación de campo y sobre quienes se ha establecido el estudio del 

trabajo de investigación. De la misma manera, se busca una mejora en el clima laboral 

que posee las organizaciones, con la finalidad de que los mismos empleados puedan 

obtener actividades que estén acordes a sus experiencias y conocimientos; a su vez, que 

puedan interactuar de una mejor manera y lograr un aumento en la productividad de la 

PYME reduciendo el desgaste tanto físico como emocional de cada empleado. 

3.3.4. Desarrollo de la propuesta 

Estrategia potenciadora del Clima laboral para disminuir el impacto del Síndrome de 

Burnout en los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro
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Tabla 20 Desarrollo de la Propuesta Planteada 

Desarrollo de la Propuesta Planteada 

Categorías Actividades Recursos Costo Responsables Resultados Indicadores 

División de 

tareas 

Desarrollo de un manual 

de funciones que evite 

duplicidad de tareas. 

Organigrama de la PYME 

Manual de funciones de la 

PYME 

Consultor externo 

$450 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Se reduce la 

duplicidad de 

tareas entre 

colaboradores 

Máximo 3 conflictos 

semestrales como 

respuesta a errores en 

asignación de tareas, a 

partir de fines de junio 

del 2022. 

Asignación laboral de 

acuerdo a competencias 

laborales de los empleados 

Curriculum de empleados 

Computadora 

Manual de funciones de la 

PYME 

- 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Mejora en el 

rendimiento laboral 

 

Máximo 3 conflictos 

semestrales como 

respuesta a errores en 

asignación de tareas, a 

partir de fines de junio 

del 2022. 

Asignación de 

responsabilidades y 

autoridad en función de las 

tareas desarrolladas. 

Organigrama de la PYME 

Manual de funciones de la 

PYME 

Nómina de trabajadores 

- 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Fomentar el 

liderazgo 

participativo y las 

relaciones de 

confianza en la 

delegación de 

autoridad 

Al menos el 85% de los 

empleados cumplen con 

las responsabilidades 

establecidas, a partir de 

enero del 2022. 
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Comunicación 

Charla de fomento de 

relaciones humanas entre 

empleados. 

Especialista 

 
$300 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Se mejora el clima 

laboral de la 

PYME Comercial 

Máximo 2 discusiones al 

mes, a partir de la fecha 

posterior a la charla. 

Reuniones mensuales para 

fomentar la participación 

de los empleados en la 

vida del negocio. 

Computadora 

Internet 

 

$360 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Se enfatiza la 

participación entre 

colaboradores en 

relación a mejoras 

para la PYME. 

Al menos una idea de los 

empleados es aplicada 

cada semestre, a partir de 

junio del 2022. 

Fomento del trabajo en 

equipo: olimpiadas de 

integración laboral a 

inicios de año. 

Alquiler de cancha 

deportiva  

Refrigerio 

Equipos (camiseta) 

$700 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Fomentar una 

comunicación 

efectiva y 

participativa entre 

los empleados 

90% de empleados 

asumen el trabajo en 

equipo, a partir de enero 

del 2022. 

Declaración y 

socialización escrita de las 

instrucciones para 

actividades laborales de 

los empleados (PYMES 

pequeñas). 

Administrador de la PYME . 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Socialización de las 

tareas que son 

asignadas a la labor 

del empleado 

El 100% de los 

trabajadores conocen 

cómo efectuar sus 

actividades dentro de la 

PYME Comercial, a 

partir de enero del 2022 

Diseño y socialización 

escrita de manuales de 

procedimientos (PYMES 

medianas). 

Consultor externo $350 

Dueño de la 

PYME 

Comercial 

Se comprende los 

pasos adecuados 

para el 

cumplimiento de 

las actividades 

Mínimo 50%, de 

reducción de errores en 

el cumplimento de las 

actividades, a partir de 

marzo del 2022. 

Costo total    $2150    

Elaboración propia de los autores 
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3.3.4.1. Actividades y Costo de la propuesta 

Tabla 21 Actividades y Costo de la Propuesta 

Actividades y Costo de la Propuesta 

ACTIVIDADES COSTOS 

Desarrollo de un manual de funciones que evite duplicidad de tareas. $450 

Asignación laboral de acuerdo a competencias laborales de los empleados - 

Asignación de responsabilidades y autoridad en función de las tareas 

desarrolladas. 
- 

Charla de fomento de relaciones humanas entre empleados. $300 

Reuniones mensuales para fomentar la participación de los empleados en 

la vida del negocio. 
$360 

Fomento del trabajo en equipo: olimpiadas de integración laboral a inicios 

de año. 
$700 

Declaración y socialización escrita de las instrucciones para actividades 

laborales de los empleados (PYMES pequeñas). 
. 

Diseño y socialización escrita de manuales de procedimientos (PYMES 

medianas). 
$350 

TOTAL $2150 

Fuente: Operatividad de la estrategia propuesta 

Elaboración propia de los autores. 

 

El costo total debe ser asumido por el dueño de la PYME, como una inversión al 

implementar las actividades, las mismas que deberían ejecutarse a partir del año 2022, 

siendo el costo de $2150 dólares anual, el mismo que corresponde a $179,17 por mes. Sin 

embargo, a partir del 2023 se reduciría los costos de las actividades: desarrollo de  manual 

de funciones que evite duplicidad de tareas y de diseño y socialización escrita de 

manuales de procedimientos (PYMES medianas), disminuyendo la inversión en $800, lo 

que daría un costo total de $1350 para el 2023; es decir, una inversión mensual de 

$112,50.
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3.3.4.2. Cronograma de aplicación de actividades de la estrategia 

Tabla 22 Cronograma de aplicación de actividades 

Cronograma de aplicación de actividades 

ACTIVIDADES 
AÑO 2022 

EN. FEB. MAR. ABR. MAY. JUN. JUL. AGTO. SEP. OCT. NOV. DIC. 

Desarrollo de un manual de funciones 

que evite duplicidad de tareas. 

            

Asignación laboral de acuerdo a 

competencias laborales de los 

empleados 

            

Asignación de responsabilidades y 

autoridad en función de las tareas 

desarrolladas. 

            

 

Charla de fomento de relaciones 

humanas entre empleados. 

            

Reuniones mensuales para fomentar la 

participación de los empleados en la 

vida del negocio. 
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Fomento del trabajo en equipo: 

olimpiadas de integración laboral a 

inicios de año. 

            

 

Declaración y socialización escrita de 

las instrucciones para actividades 

laborales de los empleados (PYMES 

pequeñas). 

            

 

Diseño y socialización escrita de 

manuales de procedimientos (PYMES 

medianas). 

            

Elaboración propia de los autores 

 

Meses en que se realizan las 

actividades 

 

Meses en que se realizan los 

seguimientos a través de la aplicación  

de los indicadores. 

 

 

 

  

Se ha tomado en consideración a las siguientes fechas tanto de 

implementación de actividades como en la cual se les va a realizar el 

seguimiento para su respectiva validación en relación a sus indicadores, de la 

misma manera se ha especificado que dentro del mismo mes se comenzaría 

con el seguimiento de las actividades 
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3.4. Impacto de la propuesta 

El impacto que va a tener nuestras propuestas planteadas van a ser a nivel tanto económico 

como social, de esta manera se busca que todas las PYMES puedan generar ganancias 

con los resultados que se obtuvieron. Desde el ámbito económico, se considera que al 

momento de reducir las actividades que tengan duplicidad, se aprovecharía el tiempo de 

los empleados para realizar actividades diferentes, asimismo, mejorar el rendimiento de 

los trabajadores, volviéndolos más eficientes, existiendo un fortalecimiento del liderazgo, 

la participación y las relaciones que se tienen con los colaboradores al momento de 

generar algún tipo de confianza sobre la delegación de autoridades permitiendo que la 

PYME aproveche el tiempo y los recursos humanos para mejorar la productividad de los 

empleados. 

En lo que respecta al aspecto social, se considera como puntos de impacto a la mejora del 

clima laboral de la PYME enfatizando la participación entre los colaboradores y fomentar 

una comunicación efectiva, participativa, la socialización al momento de realizar las 

tareas que se les han asignado y así poder entender cuáles serían los pasos a seguir para 

que se puedan cumplir las actividades, logrando así que los propios empleados puedan 

reforzar la comunicación entre ellos incluso exista un trabajo en equipo y también pueda 

surgir ese sentimiento de empatía, para poder mejorar entre ellos y a su vez aportar de 

manera eficiente a la empresa. 

3.5. Lineamientos para evaluar la propuesta 

Los lineamientos con los que se van a evaluar la propuesta serán los siguientes: 

 Máximo 3 conflictos semestrales como respuesta a errores en asignación de tareas, 

a partir de fines de junio del 2022. 

 Máximo 3 conflictos semestrales como respuesta a errores en asignación de tareas, 

a partir de fines de junio del 2022. 

 Al menos el 85% de los empleados cumplen con las responsabilidades 

establecidas, a partir de enero del 2022. 

 Máximo 2 discusiones al mes, a partir de la fecha posterior a la charla.  

 Al menos una idea de los empleados es aplicada cada semestre, a partir de junio 

del 2022. 

 90% de empleados asumen el trabajo en equipo, a partir de enero del 2022. 
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 El 100% de los trabajadores conocen cómo efectuar sus actividades dentro de la 

PYME Comercial, a partir de enero del 2022 

 Mínimo 50%, de reducción de errores en el cumplimento de las actividades, a 

partir de marzo del 2022. 
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3.5.1. Matriz de indicadores - Articulación de Categorías- Actividades 

Tabla 23 Matriz de Indicadores 

Matriz de Indicadores 

CATEGO

RÍAS 

OBJETIVO 

ESTRATÉGICO 

(RESULTADOS 

ESPERADOS) 

ACTIVIDADES INDICADORES FÓRMULAS 

META 

Dic. 

2022 

DESGLOSE META 

Primer 

semestre 

2022 

Segundo 

semestre 

2022 

2022 

1
.-

 D
iv

is
ió

n
 d

e 
ta

re
a
s 

Se reduce la 

duplicidad de tareas 

entre colaboradores 

Desarrollo de un 

manual de 

funciones que evite 

duplicidad de 

tareas. 

Máximo 3 conflictos 

semestrales como 

respuesta a errores en 

asignación de tareas, a 

partir de fines de junio 

del 2022. 

Total de conflictos 

generados entre junio y 

diciembre del año 2022 

 

(Número de conflictos 

que se 

planificaron/Número de 

conflictos generados) 

*100 

6 3 3 100% 

Mejora en el 

rendimiento laboral 

Asignación laboral 

de acuerdo a 

competencias 

Máximo 3 conflictos 

semestrales como 

respuesta a errores en 

asignación de tareas, a 

 Total de conflictos 

generados entre junio y 

diciembre del año 2022 

 

6 3 3 100% 
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laborales de los 

empleados 

partir de fines de junio 

del 2022. 

(Número de conflictos 

que se 

planificaron/Número de 

conflictos generados) 

*100 

Fomentar el 

liderazgo 

participativo y las 

relaciones de 

confianza en la 

delegación de 

autoridad 

Asignación de 

responsabilidades y 

autoridad en 

función de las 

tareas 

desarrolladas. 

Al menos el 85% de 

los empleados 

cumplen con las 

responsabilidades 

establecidas, a partir 

de enero del 2022. 

(Número de empleados 

que cumplen 

responsabilidades/Númer

o total de 

empleados)*100 

85% 85%  100% 

2
.-

 C
o
m

u
n

ic
a
ci

ó
n

 

Se mejora el clima 

laboral de la PYME 

Comercial 

Charla de fomento 

de relaciones 

humanas entre 

empleados. 

Máximo 2 discusiones 

al mes, a partir de la 

fecha posterior a la 

charla. 

Total de discusiones 

mensuales a partir de 

marzo 2022 

 

(Número de discusiones 

mensuales planificadas o 

esperadas /Número de 

18 6 12 100% 
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discusiones mensuales 

generados) *100 

Se enfatiza la 

participación entre 

colaboradores en 

relación a mejoras 

para la PYME. 

Reuniones 

mensuales para 

fomentar la 

participación de los 

empleados en la 

vida del negocio. 

Al menos una idea de 

los empleados es 

aplicada cada 

semestre, a partir de 

junio del 2022. 

 Total de ideas aportadas 

por empleados, se aplican 

en junio y diciembre del 

2022 

 

(Número de ideas 

planificadas para 

aplicación (aporte de 

empleados) /Número de 

ideas generadas por los 

empleados) *100 

2 1 1 100% 

Fomentar una 

comunicación 

efectiva y 

participativa entre los 

empleados 

Fomento del trabajo 

en equipo: 

olimpiadas de 

integración laboral 

a inicios de año. 

90% de empleados 

asumen el trabajo en 

equipo, a partir de 

enero del 2022. 

(Planificación de Número 

de empleados que 

trabajen en equipo 

/Número total de 

empleados) *100 

90% 90%  100% 
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Socialización de las 

tareas que son 

asignadas a la labor 

del empleado 

Declaración y 

socialización 

escrita de las 

instrucciones para 

actividades 

laborales de los 

empleados 

(PYMES 

pequeñas). 

El 100% de los 

trabajadores conocen 

cómo efectuar sus 

actividades dentro de 

la PYME Comercial, a 

partir de enero del 

2022 

(Número de empleados 

que conocen el proceso de 

efectuar sus actividades 

(instrucciones) /Número 

total de empleados) *100 

100% 100%  100% 

Se comprende los 

pasos adecuados para 

el cumplimiento de 

las actividades 

Diseño y 

socialización 

escrita de manuales 

de procedimientos 

(PYMES 

medianas). 

Mínimo 50%, de 

reducción de errores 

en el cumplimento de 

las actividades, a partir 

de marzo del 2022. 

(Número de errores 

planificados en el 

cumplimiento de 

actividades /Número total 

de errores cometidos por 

los empleados) *100 

50% 50%  100% 

Elaboración propia de los autores 
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CONCLUSIONES  

Luego de haber concluido la investigación, los resultados estadísticos que se establecieron 

en la prueba de hipótesis determinaron que p= 0,001≤0,05; por tal motivo, se puede inferir 

o concluir que el clima laboral afecta al síndrome de Burnout en los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro.  Además, si se consideran los antecedentes 

referenciales, la estadística presentada corrobora el hecho de que el Clima Laboral genera 

aspectos positivos o negativos en los empleados, al menos así lo estableció Cristhian 

Pilligua y Flor Arteaga en el 2019 en su trabajo de “El clima laboral como factor clave 

en el rendimiento productivdo de las empresas. Estudio caso: Hardepex Cía. Ltda.” en 

donde se estipuló los aspectos más adecuados para la mejora y la evaluacion de un clima 

laboral, en donde se expresa que una de las caracteristicas para que pueda funcionar y no 

exista una carga o estrés laboral es mejora en la participacion, especificar las actividades 

y mantener la comunicación. 

La división de tareas es un factor fundamental en el ambiente laboral, permite, a cada 

empleado o trabajador, conocer sus funciones y acciones de trabajo, evitando errores, 

duplicidad de tareas y conflictos con sus compañeros;  por lo tanto, al efectual la prueba 

de hipótesis, el resultado obtenido demostró que p=0,000≤0,05, esto demuestra que sí 

existe una relación entre las variables “división de tareas y carga laboral”, bajo esta 

perspectiva, se prueba la relación correspondiente a: la división de tareas afecta a la carga 

laboral en los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro. Es de suma 

importancia tambien recalcar que al momento de realizar la recoleccion de datos se le 

implementó una encuesta a la Ps. Johana Espinel y a la Msc. Deysi Medina, en donde 

ambas indicaron que al momento de que un empleado no tenga una descripcion clara de 

su puesto de trabajo, esto generaria que la persona entre en un agotamiento, este puede 

ser fisico o mental, luego vendría a convertirse en el estrés que todos conocemos y que 

puede terminar en Burnout que es cuando se ven inmersas las emociones al momento de 

estar estresado. 

El teletrabajo es una modalidad laboral que tuvo gran repercusión a partir del 2020, 

especialmente por la presencia del COVID 19, virus o pandemia que llevó a tomar la 

decisión de un distanciamiento social; y, con ello, requirió de un amplio lapso de tiempo 

en cuarentena, donde las actividades laborales debieron efectuarse desde casa, haciendo 

uso de la tecnología; obviamente esto tuvo un efecto en los empleados, planteándose la 
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hipótesis de que el teletrabajo afectaba o generaba abatimiento laboral; sin embargo, al 

desarrollarse la investigación y con ella las estadísticas respectivas, se obtuvo un valor de 

p=0.,786≥0,05;  por lo tanto, no hay relación entre lo que se había planteado, dejando 

claro que el teletrabajo no influye en el abatimiento laboral de los empleados de las 

PYMES Comerciales del Cantón Milagro.  Es importante indicar que se llevó a cabo una 

entrevista donde la Ps. Johanna Espinel, en su calidad de especialista en la rama de 

psicología, indica que el teletrabajo sí generó un efecto negativo en las personas, 

especialmente mujeres que vieron multiplicarse sus actividades diarias, entre las labores 

de hogar y las labores de su trabajo; de la misma manera la Msc. Deysi Medina menciona 

que tanto hombre como mujeres se vieron afectados por la acumulacion de actividades 

del hogar y las actividades de trabajo, provocando que muchos de ellos recurran a la 

realizacion de sus actividades de trabajo fuera de sus horas hábiles, provocando una 

disminucion en la salud de la persona y así empezando a aparecer el estrés por causas de 

las actividades, la desesperacion y en el peor de los casos el Burnout. Sin embargo, se 

concluye que el aspecto de teletrabajo no deberá ser considerado en el momento de tomar 

acciones que permitan disminuir el impacto de la problemática denominada Síndrome de 

Burnout, esto como respuesta a los resultados de prueba de hipótesis. 

La socialización siempre ha sido importante, permite a las personas generar un ambiente 

de armonía en el ámbito laboral, es importante una buena relación entre compañeros; sin 

embargo, cuando la comunicación falla, toda socilaización se verá limitada.  El aspecto 

mencionado fue estudiado y las estadísticas de prueba de hipótesis reportaron que 

p=0,000≤0,05, dejando claro que la comunicación incide en la socialización laboral entre 

los empleados, en este caso de las PYMES comerciales del cantón Milagro.  Lo expuesto 

se corroboró también con la exposición emitida por la Psicóloga Johanna Espinel y la 

MSc. Deysi Medina, quienes supieron exponer que la comunicación es fundamental en 

todo ambiente de trabajo, debido a que así se fortalecen los lazos de amistad y se genera 

un clima laboral positivo. 

Otro aspecto que suele generar un alto nivel de sindrome de Burnout son los despidos del 

personal, durante el periodo 2020-2021 la investigacion plantea que la inestabilidad 

financiera que vivieron y siguen viviendo muchas de las PYMES Comerciales del Canton 

Milagro influyó en el despido de personal, sin embargo, cuando se realizó la prueba de 

hipótesis p=0,936≥0,05, esta indicó lo contrario a lo anteriormente expuestos. Es 

importante acotar que la Ps. Johana Espinel y la Msc Deysi Medina, mencionaron que 
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por causa de la pandemia la mayoria de PYMES Comerciales del Canton Milagro 

prefirieron hacer una reducción de los ingresos de los empleados con la finalidad de que 

no existan despidos de manera masiva, tambien mencionaron que una PYME que se 

encuentre inestable financieramente estaría próxima a quedar en quiebra, dejando sin 

empleo a muchas personas, lo que generaría el Burnout en dichos trabajadores. 
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RECOMENDACIONES 

Una vez que se generó la relación directa entre las variables principales de este estudio es 

importante que se logre desarrollar estrategias potenciadoras del Clima laboral para 

disminuir el impacto del Síndrome de Burnout en los empleados de las PYMES 

Comerciales del Cantón Milagro. Las actividades estratégicas que se deben de tener como 

una referencia son de aspecto de: división de tareas y comunicación. Estos son los 

elementos que van a disminuir la problemática estudiada. 

En base a los resultados que se lograron obtener en la prueba de hipótesis, se demostró 

que división de tareas afecta a la carga laboral, por tal motivo, se recomienda la 

implementación de actividades como: desarrollo de un manual de funciones que evite 

duplicidad de tareas y asignación de responsabilidades y autoridad en función de las tareas 

desarrolladas; estas actividades permitirán la reducción de la duplicidad de tareas entre 

colaboradores, mejorará el rendimiento laboral y fomentará el liderazgo participativo y 

las relaciones de confianza en la delegación de autoridad. 

Los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro han demostrado que sin 

importar si el trabajo es presencial o por teletrabajo no influye con el abatimiento laboral, 

por tal motivo, no se debe de considerar actividades de mejora en cuanto al teletrabajo, lo 

que si se recomienda es un análisis en los estados emocionales de cada uno de los 

empleados a causas de sus labores, lo cual va a permitir conocer si se encuentran o no con 

abatimiento. 

Como se entiende, el ser humano es en gran parte un ser muy social, por esta motivo se 

ha encontrado que la comunicación incide en la socialización laboral entre los empleados, 

se recomienda hacer uso de las siguientes actividades: charla de fomento de relaciones 

humanas entre empleados, reuniones mensuales para fomentar la participación de los 

empleados en la vida del negocio, fomento del trabajo en equipo: olimpiadas de 

integración laboral a inicios de año, declaración y socialización escrita de las 

instrucciones para actividades laborales de los empleados (PYMES pequeñas) y diseño y 

socialización escrita de manuales de procedimientos (PYMES medianas), permitiendo 

que se mejora el clima laboral de la PYME Comercial, también se enfatiza la participación 

entre colaboradores en relación a mejoras para la PYME, fomentar una comunicación 

efectiva y participativa entre los empleados, socialización de las tareas que son asignadas 
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a la labor del empleado y que se comprendan los pasos adecuados para el cumplimiento 

de las actividades. 

Por cuestiones de la crisis sanitaria emergente en los periodos 2020-2021 a causa del 

COOVID-19, la mayoria de las PYMES Comerciales se han enfrentado a una 

inestabilidad financiera, la misma que en algunas ha tenido una incidencia en los despidos 

de los empleados, pero esta cantidad ha sido poca, sin embargo, se logró demostrar que 

no existe relación alguna, debido a que muchas PYMES prefirieron reducir los ingresos 

para poder mantener a los mismos empleados en sus puestos de trabajo, por esta razon no 

se considera alguna actividad de mejora en cuanto a la inestabilidad financiera de la 

PYME. 
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ANEXOS 
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Despidos de 

personal 

Inestabilidad 

financiera 

Alto índice del Síndrome de Burnout en los empleados 

de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro, 

periodo 2020-2021. 

Síndrome de 

Burnout 

Clima 

Laboral 

Efecto o Variable Dependiente 

Causa o Variable Independiente 
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Encuesta 

Objetivo: Conocer si las actividades de los empleados de las PYMES Comerciales del 

Cantón Milagro genera un Síndrome de Burnout a causa del clima laboral al que están 

expuestos.  

Escala de Likert 

5 Muy de acuerdo 

4 De acuerdo 

3 Indeciso 

2 En desacuerdo 

1 Muy en desacuerdo 

 

No. ÍTEMS 
ESCALA 

5 4 3 2 1 

1 
Considera que la cantidad de tareas asignadas es excesiva 

e interfiere en su óptimo desempeño laboral. 

     

2 
Las tareas que se le han asignado como trabajador, 

corresponden a su especialización o experiencia. 

     

3 
Considera que la eficiencia de los trabajadores se debe a 

una correcta división de tareas. 

     

4 
Considera que el teletrabajo genera los mismos resultados 

que el trabajo presencial. 

     

5 
Los controles de los procesos internos son ejecutados con 

precisión, incluso en modalidad de teletrabajo. 

     

6 
Considera que el teletrabajo permite mantener la 

productividad laboral al igual que la presencialidad. 

     

7 
La comunicación existente en la PYME aporta al trabajo 

en equipo. 

     

8 

La comunicación que existe en la PYME provoca la 

participación de los empleados para mejorar el accionar 

del negocio. 

     

9 
Considera que las órdenes de trabajo están acompañadas 

de instrucciones laborales precisas. 
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10 
El nivel de endeudamiento del negocio genera un clima 

laboral de preocupación entre los trabajadores. 

     

11 

Los ingresos son satisfactorios en relación a los costos y 

gastos;  por lo tanto la estabilidad de la PYME genera un 

buen clima laboral. 

     

12 
La PYME en que labora actualmente genera rentabilidad y 

eso asegura su estabilidad laboral. 

     

13 Considera que existe una excesiva carga laboral.      

14 
Considera usted que la cantidad de horas trabajadas afecta 

directamente a la eficiencia de los trabajadores. 

     

15 
Está de acuerdo que un trabajador sometido a una carga de 

estrés no genera un rendimiento de trabajo óptimo. 

     

16 
El cansancio laboral genera una sensación de abatimiento 

y eso lleva a no percibir los logros laborales. 

     

17 
Actualmente se genera un alto nivel de agotamiento  

emocional en el desarrollo del trabajo. 

     

18 
Considera que la PYME se caracteriza por mantener un 

ambiente de compañerismo y trabajo en equipo. 

     

19 
Su ambiente de trabajo se caracteriza por presentar un alto 

grado de integración entre colaboradores. 

     

20 
El clima laboral en su trabajo puede calificarse como 

satisfactorio. 

     

21 
Actualmente se han generado despidos constantes en la 

PYME. 

     

22 
La crisis económica pone en riesgo la estabilidad del 

personal y eso ha generado despidos. 

     

23 
En la PYME se han generado despidos y eso ocasiona una 

disminución en el compromiso y motivación laboral. 

     

 

 

Entrevista 
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Objetivo: Conocer el punto de vista de diferentes expertos sobre el efecto que tiene el 

clima laboral sobre el síndrome de burnout en los empleados.  

No. PREGUNTAS 

1 
¿De qué manera el exceso de asignación de tareas provoca un clima laboral poco 

propicio en el trabajo; y, a su vez, qué repercusiones se generan en el personal? 

2 ¿Cómo analiza usted el efecto del teletrabajo en las actividades laborales? 

3 
¿Por qué es importante mantener una buena comunicación en el ambiente 

laboral? 

4 
Cuando las empresas están inestables financieramente, ¿cómo afecta esto al 

ambiente laboral? 

5 
¿De qué forma el clima laboral incide en el estrés que se puede generar entre los 

trabajadores? 

6 
¿Cómo se origina el síndrome de Burnout, a partir de un clima laboral 

inadecuado u hostil? 

7 ¿Cómo afecta el agotamiento emocional a las actividades de trabajo? 

8 
¿De qué forma el COVID 19 ha generado un agotamiento emocional y cómo 

esto ha generado un Síndrome de Burnout? 

9 
¿Qué relación o diferencia considera que existe entre el Síndrome de Burnout y 

el estrés laboral? 

 

Aval del dato poblacional 

La población fue de tipo infinita, debido a que la investigación está direccionada hacia 

los empleados de las PYMES Comerciales del Cantón Milagro; por ende, no existe un 

aval o una estadística específica sobre esta población; sin embargo, se tomó los 

información proporcionada por el Municipio del Cantón Milagro GAD para establecer 

los nombres de las PYMES y acudir a ellas y poder aplicar el instrumento a quienes 

trabajan en dichas dependencias
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Validación de Instrumentos 

Validación de instrumentos por PhD. Rosa Espinoza 
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Validación de instrumentos por PhD. Erika Romero 
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Validación de Propuesta 

Validación de propuesta por MSc. Diego Tapia Núñez 
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Validación de propuesta por MSc. Maria Campuzano Rodríguez 
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Evidencias (fotos) de aplicación de encuestas 

 

 

  

Ilustración 25 Evidencias 1 (Foto) Ilustración 24 Evidencia 2 (Foto) 

Ilustración 27 Evidencia 4 (Foto) 
Ilustración 26 Evidencia 3 (Foto) 
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Link de zoom correspondiente a entrevista y fotos 

Entrevista a Psicóloga Johanna Espinel  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Link de Zoom:  

https://drive.google.com/file/d/1b0a-

QRmq9dCqUFTE3Kvz2V1rF4KZK4nV/view?usp=sharing 

 

 

  

Ilustración 28 Entrevista a Psicóloga Johanna Espinel  

Ilustración 29 Entrevista a Psicóloga Johanna Espinel  

https://drive.google.com/file/d/1b0a-QRmq9dCqUFTE3Kvz2V1rF4KZK4nV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1b0a-QRmq9dCqUFTE3Kvz2V1rF4KZK4nV/view?usp=sharing
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Entrevista a MSc. Deysi Medina 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Link de Zoom:  

https://drive.google.com/file/d/1BP2VbL3m95ZJBneTJgwbHrvnd3oqu5lW/view?usp=sha

ring 

 

Ilustración 30 Entrevista a MSc. Deysi Medina 

Ilustración 31 Entrevista a MSc. Deysi Medina 


