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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo diagnosticar el Sindrome de Burnout en los
trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz.

Se realizd una investigacion documental en diversas fuentes de informacion para
conformar el marco tedrico de la investigacion, definiendo el concepto, caracteristicas, causas,
sintomas e impacto organizacional del Sindrome de Burnout.

Aplicando el instrumento Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS)
propuesto por Maslach y Jackson, se podra identificar a los trabajadores y la intensidad con la
que lo padecen; para recabar la informacion, los cuestionarios seran entregados a la hora de
entrada, o bien, en su lugar de trabajo.

Los materiales utilizados durante la investigacion consisten en bibliografia virtual e
impresa, conexion a internet, una computadora de escritorio, laptop, hojas e impresora.

Con los resultados obtenidos, se diagnostica que el 2% de los trabajadores padecen el
Sindrome de Burnout, mientras que el 6% se encuentra en alto riesgo, el 8% esta en riesgo medio
y otro 8% en riesgo bajo, y finalmente el 76% no presenta riesgo alguno.

Por lo tanto, es pertinente implementar medidas que coadyuven en la disminucion del
cansancio emocional y estrés laboral; las cuales pueden aplicarse de manera individual o grupal,
de manera frecuente, teniendo en cuenta que el beneficio es tanto para el trabajador como para la

organizacion.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacion

personal.



Abstract

The objective of this research is to diagnose Burnout Syndrome in the workers of Bio
Servicios Scribe Planta Veracruz.

A documentary investigation was carried out in various sources of information to form
the theoretical framework of the investigation, defining the concept, characteristics, causes,
symptoms and organizational impact of the Burnout Syndrome.

Applying the Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS) instrument
proposed by Maslach and Jackson, it will be possible to identify the workers and the intensity
with which they suffer; To collect the information, the questionnaires will be delivered at the
time of entry, or at your place of work.

The materials used during the investigation consist of virtual and printed bibliography,
internet connection, a desktop computer, laptop, sheets and printer.

With the results obtained, it is diagnosed that 2% of the workers already suffer from
Burnout Syndrome, while 6% are at high risk, 8% are at medium risk and another 8% are at low
risk, and finally the 76% do not present any risk.

Therefore, it is pertinent to implement measures that help reduce emotional fatigue and
work stress; They can be applied individually or in a group, frequently, taking into account that

the benefit is both for the worker and for the organization.

Keywords: Burnout syndrome, emotional exhaustion, depersonalization, personal

fulfillment.
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Introduccion

En diversas ocasiones se escuchan frases como: hoy no quiero trabajar, no me gusta el
trabajo que estoy realizando, me siento agotado mentalmente, ¢si me ausento en el trabajo? ;Y si
llego tarde? Son frases que tal vez a simple vista no indican nada, pero mas valdria analizar el
motivo por el que el trabajador se expresa de esa manera.

Actualmente, cualquier trabajo, por sencillo que sea, implica atencién, compromiso y
dedicacion. Aunado a eso, en ocasiones se debe interactuar con terceras personas, lo que genera
que la actividad sea todavia mas pesada y dificil de realizar sino se evalUa el estado fisico y
mental del trabajador.

El Sindrome de Burnout es un estado de agotamiento fisico y mental generado por el
estrés laboral, que puede tener repercusiones psicosomaticas, conductuales, emocionales,
familiares y sociales, ademas de incurrir en el ausentismo laboral, baja productividad en el
trabajo y hasta incapacidad total del trabajador.

Para diagnosticar el Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe
Planta Veracruz, se utilizara el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual tiene una
confiabilidad aproximadamente del 90% y permitird medir la frecuencia e intensidad con la que
lo padecen los empleados.

La limitante del proyecto de investigacion es que no se estudiaran a detalle las causas y/o
factores que inciden en la aparicion del Sindrome de Burnout, solamente se identificaran si los

empleados lo padecen y establecer su clasificacion de acuerdo al grupo de riesgo.



1. Problema de investigacion

El ritmo de trabajo dentro de Bio Servicios Scribe es agitado y constante. En ocasiones, el
personal administrativo debe interactuar con proveedores, acreedores y hasta con el mismo
personal de la planta, siendo de la misma categoria, funcionarios o personal sindicalizado; dichas
interacciones llegan a ser estresantes y se caracterizan principalmente por el agotamiento fisico y
emocional, lo que provoca una disminucidn en la productividad laboral. Algunos de los
problemas que suele causar el Sindrome de Burnout segun Shirom y Youssef pueden ser
incremento de rotacion de empleados, aumento de ausentismo, reduccion de la productividad,
deterioro de las relaciones interpersonales, etc. (Shirom, 1989) (Youssef, 2016).

Bio Servicios Scribe Planta Veracruz es la encargada de proporcionar el personal
administrativo y operativo a Bio Pappel Scribe Planta Veracruz; su actividad econdmica es la
prestacion de servicios profesionales, cientificos y técnicos; por lo que al referir el término
productividad, no se hace alusién a la elaboracion de un bien sino a la productividad en la

prestacion de un servicio profesional.

1.1.  Antecedentes

Bio Servicios Scribe Planta Veracruz es una insourcing de Bio Pappel Scribe Planta
Veracruz; es quien se encarga de proporcionar al personal que se desempefia dentro de las areas
productivas, administrativas y gerenciales. Al cierre del mes de abril de 2021, cuenta con una
plantilla de 528 colaboradores, de los cuales 184 pertenecen al area administrativa.

El personal administrativo, también llamado “fuerza de trabajo”, es el encargado de las

actividades correspondiente a las areas de contabilidad, cuentas por pagar, compras, costos,
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tesoreria, sistemas, recursos humanos, servicios generales, supervisores y jefes de areas. Las
cuales tienen la encomienda de administrar los recursos con los que cuenta la empresa.

Diariamente, éste personal acude a realizar sus actividades, pero en ocasiones, presentan
cierto agotamiento fisico y/o mental que no saben explicar, ademas de una pérdida de interés por
sus actividades. Algunos otros, desde el momento en el que despiertan, no quieren asistir a
trabajar o llegan tarde; todo esto es consecuencia de la apatia que estan desarrollando hacia su
centro de trabajo. Echan a volar su imaginacion buscando motivos o excusas que puedan
justificar su indiferencia, desapego y compromiso hacia el trabajo.

El Sindrome de Burnout es considerado por diversos autores como un estado de
agotamiento mental, emocional y fisico que se presenta como resultado de exigencias agobiantes,
estrés cronico o insatisfaccion laboral. Tomando como base el cuestionario de Maslach Burnout
Inventory (MBI), se podré identificar a los trabajadores que presentan el Sindrome de Burnout, y
establecer la relacion de éste con la productividad y las areas mas perjudicadas en Bio Servicios

Scribe Planta Veracruz.

1.2.  Justificacion

Los colaboradores son un activo importante y valioso dentro del proceso administrativo
en Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, parte del éxito para alcanzar los objetivos depende de
ellos. Por eso, es de vital importancia identificar y establecer los niveles de agotamiento fisico
y/o mental que pudieran presentar y que lo imposibilitan para realizar sus actividades de manera
correcta.

La razon por la que se realiza esta investigacion, es conocer a los trabajadores que
presentan el Sindrome de Burnout y establecer la relacion que existe entre este y la productividad

y las areas de trabajo mas afectadas.
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Al contar con un estudio que identifica a los colaboradores que se encuentran bajo el
Sindrome de Burnout, permitira a la empresa brindar apoyo al empleado e implementar las
acciones correctivas necesarias en el area administrativa y operativa, para el bienestar del

trabajador y su 6ptimo desempefio laboral en Bio Servicios Scribe Planta Veracruz.

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Diagnosticar el Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta

Veracruz.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Analizar los factores que originan el Sindrome de Burnout en los trabajadores.

2. Aplicar el instrumento “Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-
HSS)” para el diagnostico.

3. Elaborar el diagnostico del Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios

Scribe Planta Veracruz.
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2. Marco teorico

2.1. Diagnéstico.

El diagnostico es un vocablo que tiene su origen etimologico en el griego diagnostikas.
En concreto, es un término que esta formado por el prefijo dia que significa “a través de”; y
gnosis que es un sinénimo de “conocimiento” o “apto para conocer”. En general, alude al
analisis que se realiza para determinar cualquier situacién y cuales son las tendencias. Esta
determinacion se realiza sobre la base de datos y hechos recogidos y ordenados
sisteméaticamente, que permiten juzgar mejor qué es lo que esta pasando.

La palabra diagndstico significa discernir o reconocer una afeccion, diferenciandola de
cualquier otra. También se entiende como el arte de distinguir o identificar una enfermedad.

En términos médicos, un diagnéstico hacer referencia a datos para analizar e interpretar,
para finalmente dar la evaluacion a cierto padecimiento (Rivas Mufioz, s.f.).

Otro concepto menciona que es un procedimiento ordenado y sistematizado, para conocer
y establecer de manera clara una circunstancia.

En resumen, se concluye que el diagnoéstico es la accidn de identificar a través de
sintomas presentados o informacion recabada, para la correcta evaluacion y emision de una
opinion a cierto problema o padecimiento.

Con regularidad, este término es aplicado de manera frecuente en el campo médico. Aqui
es donde el personal capacitado desarrolla sus habilidades, debe escuchar los sintomas que
presenta el paciente para determinar cuales son las causas que provocan el problema, y asi

diagnosticar la enfermedad para recetar un tratamiento médico.
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Cabe mencionar que el término diagndstico también se puede aplicar en una

organizacion. Por ejemplo: la empresa X quiere identificar las causas o0 motivos por los que no

cumple con los objetivos para los que fue creada, debe recabar informacion sobre las areas que

las integran y analizar las circunstancias a su alrededor para, con el informe obtenido, dar el

diagndstico sobre la situacion que prevalece en ella. Al emitir el diagndstico, se podré saber

cudles son las fallas que tiene, corregirlas y asi llegar a los objetivos planteados a su inicio.

Es importante sugerir que el diagndstico sea realizado por personal capacitado y experto

en el tema, para que este sea lo mas acertado y coherente posible.

Tipos de diagnosticos.

(Grossman, 1988) En su libro menciona los siguientes tipos de diagnosticos:
Diagndstico clinico: si se logro exclusivamente a través de los sintomas y del examen
objetivo del paciente. Incluye ciertos medios de examen como inspeccion, palpacion, etc.
Diagnostico de laboratorio: se llega a través de los analisis de los diferentes fluidos y
tejidos del cuerpo humano. Incluye biopsia, test bioquimicos, etc.

Diagnostico diferencial: consiste en identificar una enfermedad comparando sintomas
similares de dos o mas enfermedades. Este tipo de dictamen requiere de gran pericia por
parte del médico.

Diagnostico por exclusion: consiste en reconocer una enfermedad eliminando otras con
sintomas semejantes. Esta situacion se presenta por enfermedades o condiciones que no
tienen una prueba especifica que las confirme.

(Canalda, 2001) Por su parte, enlisté otro tipo de diagnosticos, tales como:

diagnostico por imagenes
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e diagndstico remoto o tele diagnostico

e diagnostico de provocacion

e diagndstico inicial

e diagnostico parcial

e diagnostico definitivo

e diagndsticos posibles

e diagnosticos de sindrome

e diagndstico etiologico

e diagnostico diferencial

e diagndstico real

e diagndstico de certeza

e diagnosticos de riesgo

e diagndstico pato genético

e diagnosticos sintomaticos

Sin importar el tipo de diagndstico que se aplique, todos consisten en la misma

metodologia: el anélisis de cada una de las partes o elementos para la emision de la opinion para

la toma de decisiones.

2.2.  Sindrome de Burnout.

En la actualidad, el factor humano dentro de las organizaciones es un elemento
importante para el desarrollo de sus actividades, para el éxito o fracaso de la misma. Existe una
competencia en el mercado por puestos laborales que, aunque no aportan mucho de manera

financiera, procuran el subsistir del trabajador y su familia; dicha competencia también genera
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inseguridad laboral; la cual produce angustia, agotamiento emocional, trastornos en los ritmos de
alimentacion, actividad fisica y descanso, provocando dolencias fisicas y alteraciones de suefio, 0
bien, originando una serie de factores de riesgo en la salud de la persona.

En Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, dia a dia se presentan a laborar trabajadores
administrativos en el turno mixto establecido con horarios de 08:00 a.m. a 05:30 p.m. 0
supervisores de &rea con turno rotado, quienes desarrollan de manera cotidiana cada una de las
actividades que se les asigna. Algunos empleados se encuentran en una etapa de hartazgo y
fastidio; otros tantos se muestran desmotivados quiza porque el trabajo que realizan no es
suficiente para alcanzar el reconocimiento de su jefe inmediato. Todas estas situaciones, que en
ocasiones no se expresan, van afectando de manera silenciosa la salud del trabajador. Cuando
éste busca mas razones para ausentarse, se habla de un agotamiento emocional, mejor conocido

como Sindrome de Burnout.

2.2.1. Concepto y caracteristicas del Sindrome de Burnout.

Diversas investigaciones concuerdan con que el sindrome de Burnout es una respuesta al
estrés cronico en el trabajo, con consecuencias negativas a nivel personal y organizacional.

Este sindrome es conocido como sindrome de estar quemado o sindrome de agotamiento
emocional o profesional.

Segun (Freudenberger, 1974), es una sensacion de fracaso y una existencia agotada o
gastada que resulta de una sobrecarga por exigencias de energias, recursos personales o fuerza
espiritual del trabajador. Este psicoanalista se habia percibido en si mismo, que, a pesar de ser
reconocido en su trabajo, no podia evitar tener sentimientos de fatiga y frustracion. También

observo que muchos de sus comparieros médicos presentaban los mismos sintomas que él;
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ademaés de mostrar actitudes de cinismo y apatia con respecto a sus actividades laborales, su
comportamiento era distante e irritable con sus pacientes y demas trabajadores.

(Maslach, 1976) Lo describe como el proceso gradual de perdida de responsabilidad
personal, y desinterés cinico entre sus compafieros de trabajo. Ella observo que aun cuando los
trabajadores pudieran ser exitosos o aparentemente satisfechos, terminaban “quemandose” o
“agotandose” al cabo de unos meses o afos de trabajo.

Para (Pines, A. & Kafry, D., 1978), el Burnout es una experiencia general de agotamiento
fisico, emocional y actitudinal.

(Edelwich, J. & Brodsky, A., 1980) Lo definen como una pérdida progresiva del
idealismo, energia y motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de
las condiciones de trabajo.

Por su parte, (Maslach, C. & Jackson, S. E., 1981) definieron el concepto desde una
perspectiva tridimensional, basada en las siguientes caracteristicas:

a) agotamiento emocional,

b) despersonalizacion

c) reducida realizacion personal.

(Burke, 1987) Complementando la definicion de Maslach, explica que el Burnout es un
proceso de adaptacion del estrés laboral, que se caracteriza por desorientacion profesional,
desgaste, sentimientos de culpa por falta de éxito profesional, frialdad o distanciamiento
emocional y aislamiento.

(Farber, 1983) Intenta describirlo como un reflejo de la mayoria de los ambientes de
trabajos actuales, ya que la competencia laboral exige intentar producir cada vez mejores

resultados al menor tiempo y con los minimos recursos posibles. A partir de esta
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conceptualizacion, este autor sefiala cuatro variables para explicar la aparicion y desarrollo del
Burnout:

1. la presion de satisfacer las demandas de otros,

2. intensa competitividad

3. deseo de obtener més dinero

4. sensacion de ser desprovisto de algo que se merece.

Trabajaron en conjunto (Maslach, C. & Schaufeli, W. B., 1993), obteniendo como
resultado una ampliacién del concepto de Burnout, aceptando multiples definiciones en funcién
de algunas caracteristicas similares, las mas destacadas son:

a) Predominan mas los sintomas mentales conductuales que los fisicos. Entre los
sintomas disforicos se sefialan: el cansancio mental o emocional, fatiga y depresion;
siendo el principal el cansancio emocional.

b) Los sintomas se manifiestan en personas que no sufrian ninguna psicopatologia
anteriormente.

c) Lo clasifica como un sindrome clinico-laboral.

d) Se desencadena por una inadecuada adaptacién al trabajo, que conlleva a una
disminucion del rendimiento laboral junto a una sensacion de baja autoestima.

(Gil-Monte, 2002a) Mencion6 que el Sindrome de Burnout es una respuesta psicolégica a
estresores laborales cronicos de indole emocional e interpersonal.

(Montero-Marin, J. & Garcia-Campayo, J. A., 2010) Definieron al Burnout como un
estado de vacio interno, de desgaste espiritual, un infarto del alma, en el cual el individuo
afectado no solo ha gastado sus energias, sino que su esencia ha sido atacada y dafiada. Por lo

tanto, se puede asumir que su cuerpo, mente y espiritu conforman un solo organismo.
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Finalmente, la Organizacion Mundial de la Salud, reconocio el Burnout, asociado al
agotamiento mental, emocional y fisico causado por el trabajo, como una enfermedad, luego de
décadas de estudio. A partir del 01 de enero de 2022, seré incluido en la Clasificacion
Internacional de Enfermedades. Actualmente, el Burnout es una enfermedad descrita en el indice
internacional de la Organizacion Mundial de la Salud ICD-10, como “Z73.0 Problemas
relacionados con el desgaste profesional (sensacion de agotamiento vital)”, dentro de la categoria
mas alta Z73 de “problemas relacionados con dificultades para afrontar la vida”, lo que resalta la
importancia de este padecimiento a nivel mundial. Se le asigna la connotacion de Sindrome por
incluir un conjunto de sintomas que desencadenan problemas de salud mental y patologias
psiquicas.

Segun (L6pez Osorio, E. A.; Cano, C.; Salazar Ospina, V., 2020) el Burnout es el
resultado de una proceso en el que el trabajador se ve expuesto a una situacion de estrés laboral
cronico, al menos 6 meses continuos; y en el que las estrategias de afrontamiento que utiliza no
son eficaces, generando una respuesta acumulativa y a largo plazo. Estos autores identifican 5
fases del sindrome de Burnout.

Figura 1

Fases del Sindrome de Burnout

Estancamiento

Inicial *No se
*Entusiasmo cumplen las

y . expectativas
expectativa profesionales.

positiva >
frente al *La relacion
trabajo. entre esfuerzo y

recompensa no
es equilibrada.

*Estrés.

*Gran
energia.

Frustacion

*Sentimientos
de frustacion,
desilusiony
desmoralizacion

*Preocupacion,
ansiedad,
tension,
agotamiento y
fatiga.

Apatia
*Cambios

actitudinales y
conductuales.

*Trato
distante y
mecanico.

Burnout

*Colapso
emocional y
cognitivo.
*Frustacion
e
insatisfaccio
n.

Fuente: Caracterizacion del Sindrome de Burnout (L6pez Osorio, E. A.; Cano, C.; Salazar Ospina, V., 2020)
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Si bien, no existe una definicion precisa del Sindrome de Burnout, es evidente que varios
autores coinciden en que se trata de una respuesta al estrés laboral crénico, a experiencias que
involucran situaciones y sentimientos, ademas de actitudes nocivas que perjudican a la persona y
la organizacion en la que se desempefia.

Para efectos de la investigacion, el Sindrome de Burnout se define como un estado de
apatia, desmotivacion y falta de energia que producen en el trabajador agotamiento fisico,
emocional, y despersonalizacion como respuesta al estrés cronico laboral, que afectan su vida
personal y laboral, ademas de ocasionar pérdidas en la organizacién en la que labora. Se
caracteriza principalmente por ser un estado de alteracion emocional que afecta al trabajador.

En sintesis, el Sindrome de Burnout se aplica a diversos grupos de profesionales, que
incluyen desde directivos hasta amas de casa, pues es el resultado de un proceso en el que la
persona se ve expuesta a situaciones de estrés cronico laboral, y las herramientas para afrontarlas
son ineficientes. La persona, en el esfuerzo por adaptarse y responder de manera eficaz a la
situacion, puede esforzarse de manera excesiva y prolongada, lo que al final desencadenara una
sensacion de estar quemado.

Con la definicion anterior, es preciso diferenciar al Burnout de otros estados con los que
suele confundirse, como serian los estados de tedio, depresion, alienacién, ansiedad,
insatisfaccion laboral, fatiga, etc.; tal como lo menciona (Gil-Monte, P. R. & Peir6, J. M., 1997).

Probablemente, unos de los conceptos que mas se asemeja al Burnout sea la depresion,
pues ambos conceptos poseen sintomas similares, tales como fatiga, dificultad para concentrarse
y relajarse en el trabajo. Este sindrome tiene caracteristicas especificas que lo distinguen de otros
efectos negativos. Es conveniente precisar las diferencias; por ejemplo, el tedio producto de la

monotonia, el aburrimiento y la falta de motivacion por perdida de expectativas personales, todos
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estos estados son pasajeros, pueden presentarse en situaciones concretas no mantenidas en el
tiempo, en todas existe una falta de deseos de trabajar, pero la empatia y la comunicacion
interpersonal afectiva se mantiene sin afectacion, pueden establecerse sin dificultad. La solucién
para estos estados es buscar fuentes de motivaciones y nuevas expectativas de logro y
autorrealizacion (Oramas, Arlene; Almirall, Pedro; Fernandez, Ivis, 2007). Por otro lado,
(Guerrero, E. & Vicente, F., 2002) explican la diferencia entre el Sindrome de Burnout y la
depresidn, indicando que el individuo depresivo muestra un bajo humor generalizado, mientras
que los sintomas del Sindrome de Burnout son temporales e inherentes al ambiente laboral.

La mayoria de los trabajos de investigacion realizados sobre el Burnout, se centraban en
demostrar que solamente los trabajadores que interacttan con el publico eran propensos a
padecerlo, pero estudios recientes sefialan que también esta relacionado con aspectos

organizacionales y problemas que se presentan dentro del entorno de trabajo.

2.2.2. Causas, sintomas y prevencion del Sindrome de Burnout.
En la definicion mencionada por (Maslach, C. & Jackson, S. E., 1981), se establecen 3
causas del Sindrome de Burnout:
a) Agotamiento emocional: que consiste en la pérdida progresiva de energia, desgaste,
fatiga fisica. Es la sensacion de no poder dar méas de si mismo a los demas.
b) Despersonalizacion: cuando el sujeto desarrolla sentimientos, actitudes y respuestas
negativas, distantes y frias hacia otras personas.
c) Reducida realizacion personal: se experimentan sentimientos de fracaso personal,

carencia de expectativas y horizontes en el trabajo y una insatisfaccion generalizada.
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Si al aplicar el cuestionario de Maslach Inventory Burnout, el colaborador obtiene
puntuaciones altas en las subescalas de agotamiento emocional y despersonalizacion y baja
puntuacion en realizacion personal, es evidente que se trata de un cuadro de Sindrome de
Burnout.

En resumen, el detonante principal del sindrome de Burnout es el entorno laboral y las
condiciones de trabajo; pues es aqui donde el trabajador se encuentra expuesto de manera
continua a altos niveles de estrés, carga de trabajo excesiva, malas relaciones de trabajo y
ausencia de apoyo en su entorno.

Otras causas pueden ser:

e jornadas de trabajo largas

e labores profesionales sin los recursos o el personal necesario.
e presion laboral

e mal clima laboral

o falta de expectativas laborales

e ser victima de mobbing o acoso laboral.

Estas causas no solo las experimenta personal del sector salud, la educacion o asuntos
sociales, tal como se habia demostrado en investigaciones anteriores. Si bien es cierto que ellos
lo sufren con frecuencia, también es cierto que nadie esta libre de padecerlo en un determinado
momento.

Segun la Mtra. (Apiquian Guitart, 2007), el Sindrome de Burnout puede estar
acompafiado por sintomas, los cuales clasifica en psicosomaticos, emocionales y conductuales, y
que pueden presentarse de forma leve, moderados, graves o extremos, segun lo muestra la tabla

1.



Tabla 1

Sintomas del Burnout segun Alejandra Apiquian.
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Sintomas psicosomaticos

Sintomas emocionales

Sintomas conductuales

*fatiga cronica
*dolores de cabeza
*dolores musculares (cuello,
espalda)

*insomnio

*pérdida de peso
*Ulceras y desdrdenes
gastrointestinales
*dolores de pecho
*palpitaciones
*hipertension

*crisis asmatica
*resfriados frecuentes

*aparicion de alergias

*irritabilidad

*ansiedad generalizada y
focalizada en el trabajo
*depresion

*frustracion
*aburrimiento
*distanciamiento afectivo
*Impaciencia
*desorientacion
*sentimientos de soledad y
vacio

*impotencia
*sentimientos de

omnipresencia

*cinismo

*no hablan

*apatia

*hostilidad

*suspicacia

*sarcasmo

*pesimismo

*ausentismo laboral

*abuso del café, tabaco,
alcohol, farmacos, etc.
*relaciones interpersonales
distantes y frias

*tono de voz elevado
*[lanto inespecifico
*dificultad de concentracion
*agresividad

*cambios bruscos de humor
*irritabilidad, aislamiento

*enfado frecuente

Fuente: El Sindrome de Burnout en las empresas (Apiquian Guitart, 2007)
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Algunos otros sintomas mas destacados son:

o falta de energia

e agotamiento fisico, mental y/o emocional.

e disminucion de la productividad laboral y de la concentracion.

e altos niveles de estrés.

e incapacidad para desconectar del trabajo estando en casa.

o fatiga visual

e mareos

e taquicardia

Ademas de los sintomas antes enlistados, el trabajador puede presentar las siguientes
conductas (Cabello Velez, N.S. & Santiago Hernandez, G. Y., 2016):

e Ausencia de compromiso laboral: la pérdida de contacto relacional puede
manifestarse en un trato distante, mal manejo de la informacion y falta de
respuesta a las emociones del otro.

e Disociacion instrumental extrema: se expresa en conductas automaticas y rigidas,
como comunicacion unidireccional, exceso de pedido de estudios, repeticion de
recursos automatizado, uso exclusivo de lenguaje técnico e intervenciones
innecesarias.

e Embotamiento y negacidn: la falta de conciencia del propio estado de
agotamiento e irritacion constantes se manifiesta en conductas interpersonales
oposicionistas, actitudes descalificadoras, intervenciones hipercriticas y carencia

de registro de autocritica.
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e Impulsividad: la persona pasa a la accion a traves de conductas reactivas de
enojo, confrontaciones reiteradas con otras personas.

e Desmotivacion: se asocia con la pérdida de autorrealizacion y baja autoestima,
que puede traducirse en falta de iniciativa y constancia en las tareas, ausencias,
impuntualidad y poca participacion o no inclusion en proyectos o tareas.

La prevencion del Sindrome de Burnout debe comenzar en la organizacion. Se deben
evaluar las situaciones que generan el estrés laboral y la ansiedad en el trabajador y tomar las
decisiones y medidas adecuadas para intentar erradicarlo. Asimismo, la empresa debe
proporcionar al trabajador las herramientas necesarias para el desarrollo 6ptimo de sus
actividades y evitar la sobrecarga laboral. Por su parte, el trabajador debe mostrar una actitud
asertiva y establecer mejores canales de comunicacion. Ademas de ser realista con las
expectativas del trabajo y realizar un ajuste a los diferentes objetivos que se propuso
inicialmente.

El sindrome de Burnout se caracteriza por ser un proceso que va creciendo de manera
progresiva si no se toman las medidas necesarias para detenerlo. Esto puede inducir a que el
agotamiento laboral evolucione y alcance otros aspectos como los ideales y la percepcion de los
logros. El trabajador se encontrara con dificultades para resolver problemas y ejecutar
actividades que antes le resultaban sencillas. De esta manera, el trabajador comenzaré la etapa de
frustracion constante, la cual sera un estado continto de agotamiento y los sintomas podran

evolucionar a estados mas graves.
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2.2.3. Factores que causan el Sindrome de Burnout.

Hasta ahora, no existen factores especificos que originen el Sindrome de Burnout, pero

diversos estudios recientes clasifican las causas en:
1. personales
2. laborales
3. sociales

Segun criterios de (Edelwich, J. & Brodsky, A., 1980) en la causa personal, sugieren que
las mujeres jovenes y solteras son propensos a padecer este sindrome.

En la causa laboral, es evidente que los trabajadores con largas jornadas de trabajo
tienden a sufrir esta condicion. Por otra parte, los trabajadores que poseen mayor experiencia
profesional, que desarrollan actividades administrativas y disponen de cierto albedrio profesional
parecen no estar propensos a desarrollarla.

Y por ultimo, en la causa social, los trabajadores que no poseen habilidades de

comunicacion personal, muy a menudo tienden a ser victimas de este sindrome.

2.2.4. Impacto organizacional del Sindrome de Burnout.

El impacto organizacional del Burnout siempre sera negativo. La manifestacion cronica
de factores de riesgo psicosocial conlleva al empleado a un estado de desmotivacién y situacién
de angustia, haciendo que pierda interés por su trabajo. En el comportamiento del trabajador, se
empieza hacer notorio los retrasos, baja productividad, retraimiento, apatia y ausentismo laboral,
falta de concentracion y aparicion de errores en sus actividades por descuidos, que pueden

derivar en situaciones de peligro, tanto para él como para su compafieros de trabajo y area.
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El ausentismo laboral es asociado al Burnout dado que se considera como una
disminucion notoria en la productividad de la organizacion, ademas de ser un indicador de

situaciones laborales no favorables, disminucion en la produccion y calidad del servicio.

2.2.5. Estrés laboral y el Sindrome de Burnout.

Las exigencias laborales dentro del centro de trabajo, sin dudas crean cierto nivel de
presion sobre el personal administrativo y operativo. El estrés laboral se presenta en el
organismo del trabajador y son consecuencia de ambientes y agentes estresantes nocivos
derivados directamente de la actividad laboral. Se produce como una reaccion que presenta el
trabajador ante exigencias o presiones que no van acorde a sus conocimientos, practicas o
experiencias y ponen a prueba su capacidad para afrontar situaciones.

El estrés laboral es definido por la OMS (OMS, 2004) como la reaccién que puede tener
el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion.

Segun lo estudiado por (Karasek, 1979), lo que hace que una condicién o situacion sea
estresante, es la falta de control de la persona para afrontar las altas demandas que provienen
normalmente del ambiente.

Para (Sue, D.; Sue, D. & Sue, S., 2010), el estrés es una respuesta interna psicoldgica o
fisioldgica ante un estresor, se debe tomar en cuenta que algo que perturba a una persona no
necesariamente causara la misma reaccion a otra, y si fuera asi de todas formas la manera de

reaccionar ante el mismo estresor puede ser diferente.
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(Maruris, R. M.; Cortes, G. P.; Gomez, B. & Godinez, J. F., 2011), concuerdan con que el
estrés es la reaccion que tiene el organismo ante cualquier demanda, siendo un estado de fuerte
tension fisioldgica o psicoldgica que se prepara para el ataque o huida.

Finalmente, (Uribe, 2015) asegura que el estrés es un fenémeno natural en todo
organismo.

(Peir6, 1999a), por su parte identifico los siguientes agentes estresores y establecio 8
categorias:

e Incluye a los relacionados con el ambiente fisico, los riesgos ambientales y las

condiciones laborales (ruido, temperatura, espacio disponible, etc.).

e Dedicada a la organizacidn laboral (turnos, cargas de trabajo)

e Se centra en los contenidos del puesto, tales como el control, la complejidad, las

oportunidades para el uso de habilidades, la identidad y el significado de la tarea.

e Dedicada a los estresores de rol (conflicto de rol, ambigtiedad de rol, sobrecarga de

rol).

e Incluye todos los estresores derivados de las relaciones y las interacciones sociales

(relaciones con los supervisores, los compafieros, los subordinados, los clientes).

e Dedicado a los aspectos de desarrollo laboral, tales como el cambio de puesto, las

promociones, el desarrollo y la transicion de carrera.

e Toma en consideracion las caracteristicas de la organizacion; tales como la

tecnologia que se tiene que usar, la estructura y el clima social de la organizacion.

e Aborda la interfaz entre el trabajo y otras esferas de la vida como fuentes de estres

(los conflictos trabajo-familia y familia-trabajo, etc.).



28

En ocasiones, al hablar de estrés laboral y Sindrome de Burnout, se puede pensar que
ambos términos significan lo mismo, pero no es correcto. Los conceptos son totalmente
diferentes. Si el estrés se acumula en el trabajador, al cabo de cierto tiempo dara pie al Sindrome
de Burnout.

Ahora bien, para que un trabajador presente el Sindrome de Burnout, primeramente,
desarrolla el estrés laboral; es decir, el primero es siempre consecuencia del segundo. No existe
manera de padecer de Burnout sino se atraviesa primero por una etapa de estrés laboral
declarada. Se debe tener presente que el estrés laboral es una reaccion a situaciones y puede ser
positivo o negativo, y el Sindrome de Burnout es un estado, modo o situacion que seré siempre
negativa.

A continuacion, se presenta un cuadro mencionando las diferencias entre el estrés laboral

y el Sindrome de Burnout.



Tabla 2
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Diferencias entre el Estrés Laboral y el Sindrome de Burnout.

Estrés laboral

Sindrome de Burnout

*Segln la OMS, es la reaccién que puede

tener un individuo ante exigencias y presiones

laborales

*Es causado por tareas desagradables,
aburridas y triviales del puesto; sobrecarga y
ritmo de trabajo; horario de trabajo; baja
participacion y control en la toma de
decisiones; condiciones malas de trabajo,
equipos de trabajo inadecuados.

*Sintomas: emocionales (ansiedad, miedo,
irritabilidad, mal humor), conductuales
(disminucidn de productividad, cometer
errores, reportarse enfermo, risa nerviosa),
cognitivo (dificultad de concentracién,
confusion, olvidos) y fisioldgicos (masculos
contraidos, dolor de cabeza, problemas de
espalda o cuello, malestar estomacal, fatiga,
infecciones, palpitaciones).

*Tratamiento: implementar técnicas de
relajacion, practicar algin deporte, estilo de
vida saludable, mejorar habilidades de
comunicacion, aumentar asertividad, buscar
ayuda profesional.

*Puede ser negativo o positivo.

*Es un estado de apatia, derivado del estrées
laboral

*Es causado por el entorno laboral y las
condiciones de trabajo. Ejemplo: un trabajo
no estresante pero altamente desmotivador.

*Sintomas: sentimiento de agotamiento,
fracaso e impotencia; baja autoestima; poca
realizacion personal; estado permanente de
nerviosismo.

*Tratamiento: conocer el Burnout y los
factores que lo originan, aprender afrontar el
estrés, ajustar las expectativas de la realidad,
mejorar la autoestima, trabajar la resiliencia y
la asertividad, implementar habitos
saludables.

*Siempre es negativo

Fuente: Recuperado de http://www.imss.gob.mx/salud-en-linea/estres-laboral y elaboracién propia.

2.2.6. Factores de riesgo psicosocial y el Sindrome de Burnout.

Las demandas en el centro de trabajo, las horas que integran la jornada laboral y la

presion social, pueden provocar en el colaborador efectos nocivos tales como ansiedad,

trastornos del suefio, estreés y hasta depresion, que ocasiona en su vida desmotivacion,

inconformidad e inestabilidad laboral, que dafia seriamente su salud personal y laboral, que se

refleja en el decremento de la productividad.


http://www.imss.gob.mx/salud-en-linea/estres-laboral
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Todo lo anterior, revela que el trabajador presenta factores de riesgo psicosocial que
afectan su salud fisica y mental en el contexto laboral. El personal del &rea fuerza de trabajo, al
estar en contacto directo con proveedores, clientes, personal de la planta u otros, sufren la
presion constante por las responsabilidades que le son asignadas, asociado a determinadas
condiciones extralaborales pueden desarrollar Sindrome de Burnout.

Segun la NOM-035-STPS, los factores de riesgos psicosocial (FRP) son aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion, que afectan la
salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisiologicos a los que se les llaman
estresores, relacionados con:

e Condiciones del ambiente laboral

e Exigencias mas alla de las capacidades

e Nivel de responsabilidad y carga mental

e Falta de autonomia sobre el trabajo

e Tiempo, ritmo y organizacion del trabajo

e Mala definicion del rol y contenido de tareas

e Conflictos en la relacion familia-trabajo

e Estilos de mando y comunicacion

e Acoso, hostigamiento, discriminacion y violencia.

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con las
condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y bioldgicos), con la organizacion, con los

procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido
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del trabajo y con la realizacién de las tareas, y que pueden afectar a traves de mecanismos
psicoldgicos v fisioldgicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio de su labor.

También se ha definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, como aquellos
aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto social y
ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos, psiquicos o sociales a los
trabajadores. (Cox & Griffiths, 1996) (Cox, Griffiths & Randall, 2003).

Para el Comité Mixto OIT-OMS (FPS-OIT-OMS, 1984), los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las
caracteristicas de las condiciones del trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la
organizacion, las caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion
personal fuera del trabajo.

Los factores psicosociales en el trabajo se integran de factores del medio ambiente laboral
que se encuentran en una continua interaccion dindmica (FPS-OIT-OMS, 1984):

e Condiciones de trabajo: el medio ambiente de trabajo, las tareas y los factores de

organizacion.

e Reacciones de los trabajadores: dependen de sus habilidades, necesidades,

expectativas, cultura y de su vida privada.

En resumen, los factores psicosociales de riesgo son las condiciones que favorecen para
que un trabajador desarrolle el Sindrome de Burnout. Esto es, si el Sindrome de Burnout consiste
en el agotamiento fisico y mental, despersonalizacion y realizacion personal, los factores de
riesgo psicosocial tienen a beneficiar la aparicion del mismo. Por ejemplo: un trabajador del area
de cuentas por pagar sufre de discriminacion por parte de su jefe, presenta un factor de riesgo

psicosocial, pues la situacion afecta su salud fisica y emocional. En este contexto, si la situacion
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no se corrige, el trabajador empezaré a desarrollar sindrome de Burnout, pasando primeramente
por el estrés laboral, el cual es la respuesta inicial de este trabajador ante el agente estresante
(discriminacion) y, finalmente, el diagnostico serd Sindrome de Burnout: pues el trabajador
termind con los sintomas de fatiga mental y emocional, actitudes negativas y frias hacia su jefe y
las personas que lo rodean, ademas de sentir que fracaso de manera personal y perdié las
expectativas que tenia en el trabajo que realizaba.

De esta manera, los factores psicosociales de riesgo son las circunstancias, eventos,

acciones, condiciones que propician la aparicion del Sindrome de Burnout.

2.2.7. Sindrome del Edificio Enfermo y su influencia sobre el Sindrome de Burnout.

Con anterioridad se establecié el concepto de Sindrome de Burnout. Ahora se
profundizara en uno de las varias causas que, probablemente, también propician su aparicion: el
Sindrome del Edificio Enfermo.

El Sindrome del Edificio Enfermo (SBS por sus siglas en inglés Sick Building
Syndrome), es un conjunto de molestias y enfermedades originadas en la mala ventilacién, la
descompensacién de temperaturas, las particulas en suspension, la mala iluminacion, los gases y
vapores de origen quimico y los biaerosoles, entre otros causales identificados (Wikipedia, s.f.).

La Organizacion Mundial de la Salud lo ha definido como un conjunto de enfermedades
originadas o estimuladas por la contaminacion del aire en espacios cerrados.

Los factores que contribuyen al sindrome se relacionan al disefio del ambiente construido,
y se puede incluir combinaciones de algunos o a todas las siguientes causas:

1. Interior contaminacion del aire.

2. Perfumes artificiales.
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3. Pobre o inapropiada e incluso excesiva iluminacion. La excesiva iluminacion genera

reflejos en las pantallas de trabajo.

4. Ausencia de luz natural, desempefiar actividades con iluminacioén 100% artificial

genera fatiga visual.

5. Pobre calentamiento o enfriamiento de las estancias y/o ventilacion.

6. Mal posicionamiento de los sistemas de calefaccion y aire acondicionado.

7. Mala acustica

8. Pobres disefios de muebles y equipos

9. Pobre ergonomia

10. Contaminacion quimica

11. Contaminacidn biolégica.

Se concluye que el sindrome del edificio enfermo es un conjunto de molestias,
desagrados, incomodidades que se presentan en el trabajador originadas por el ambiente que lo
rodea en su entorno laboral.

El sindrome del edificio enfermo podria propiciar la aparicién del Sindrome de Burnout
al aportar factores fisicos y ambientales construidos que dafian la salud del trabajador. Por
ejemplo: un supervisor del area de produccion de pastas diagnosticado con problemas visuales,
desarrolla sus actividades en un espacio con poca iluminacion. Por su parte, hizo el tramite
correspondiente ante el departamento de servicios generales para que corrigieran el problema de
la energia eléectrica, pero pasan los dias y el problema persiste. Al ver que su necesidad no ha
sido solventada, el trabajador pasara por una etapa de estrés laboral, al no poder desarrollar y/o
concluir con sus responsabilidades porque la ambientacion de su entorno laboral no es la

correcta. Posteriormente, podria desarrollar Sindrome de Burnout porque la situacién no ha sido
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corregida, presenta un hartazgo y apatia hacia los demas, muestra renuencia hacia su centro de
trabajo y comparfieros, ademas de mostrarse frio y molesto por la afectacion a su salud.

De esta manera, el sindrome de edificio enfermo favorece a la aparicion de Sindrome de
Burnout, al aportar molestias e incomodidades al trabajador en su centro laboral que podrian
derivar en agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal que desencadenan

el Burnout.

2.2.8. Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo y el Sindrome de Burnout.

Meéxico es el pais con indices mas altos de estrés, en donde se calcula que 75% de las
personas que sufren de estrés se debe a desgaste ocupacional, es decir, aproximadamente un 40%
de la poblacion — el equivalente a 18.4 millones de mexicanos — padecen de Sindrome de
Burnout. Entre las causas mas comunes de este sindrome se encuentra la presion excesiva por
parte de jefes y clientes, la falta de estabilidad laboral, la carga excesiva de trabajo y las
presiones financieras (Colin Flores, 2017).

Bajo esta premisa, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social emitio el 23 de octubre de
2018 la NOM-035-STPS-2018, factores de riesgo psicosocial en el trabajo identificacion,
andlisis y prevencion (NOM), que establece las directrices para ubicar, analizar y evitar agentes
que ponen en peligro la salud de los colaboradores y aquellas que permitan promover un entorno
organizacional favorable en los establecimientos laborales. Esta NOM entr6 en vigor y es
obligatoria a partir del 23 octubre de 2019; involucra a empresas de todos los tamafios, desde la
micro hasta las grandes, y a los empleados, con el fin de combatir las causas del estrés laboral

desde la raiz y promover un ambiente de trabajo saludable. Dicha NOM tiene como objetivo
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establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial,
asi como promover un entorno organizacional favorable en los centros de trabajo. Su campo de
aplicacion rige en todo el territorio nacional y aplica en todos los centros de trabajo.

El Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el trabajo, define a los factores
psicosociales como aquéllos que pueden provocar trastornos no organicos del ciclo suefio-vigilia,
de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo,
el tipo de jornada laboral y la exposicion a acontecimientos traumaticos severos o a actos de
violencia laboral. Todo ello a consecuencia del trabajo desarrollado por parte del empleado
(Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2014).

Las disposiciones de esta norma aplican de acuerdo con el nimero de trabajadores que
laboran en el centro de trabajo, segun la tabla 3.

Tabla 3

Campos de Aplicacion segn la NOM-035-STPS-2018.

Centros de trabajo con: Numerales de la NOM-035-STPS-2018 que
les aplica:
Hasta 15 trabajadores 51,54,55,5.7,81y8.2

Entre 16 y 50 trabajadores 5.1,5.2,del 5.4 al 5.8, 7.1, inciso a), 7.2, del
7.4al 7.9, y el Capitulo 8 de esta Norma

Mas de 50 trabajadores 5.1, del 5.3 al 5.8,
7.1, inciso b), del 7.2 al 7.9 y el Capitulo 8 de
la presente Norma

Fuente: Elaboracion propia.

A grandes rasgos la NOM-035-STPS-2018 Factores de riesgo psicosocial en el trabajo:
identificacion, analisis y prevencion se integra por:

1. objetivo

2. campo de aplicacion

3. referencias

4. definiciones
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5. obligaciones del patron
6. obligaciones de los trabajadores
7. identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial y evaluacion del entorno
organizacional
8. medidas de prevencion y acciones de control de los factores de riesgo psicosocial, de
la violencia laboral y promocion el entorno organizacional favorable.

9. unidades de verificacion
10. procedimiento para la evaluacion de la conformidad
11. vigilancia
12. bibliografia
13. concordancia con normas internacionales

Transitorios

Guia de referencia |

Cuestionario para identificar a los trabajadores que fueron sujetos a acontecimientos
traumaticos severos

Guia de Referencia Il

Identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial

Guia de Referencia Il1

Identificacion y analisis de los factores de riesgo psicosocial y evaluacién del entorno
organizacional en los centros de trabajo

Guia de Referencia IV

Ejemplo de Politica de prevencion de riesgos psicosociales

Guia de referencia V
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Datos del trabajador

De acuerdo a lo estipulado por la NOM-035-STPS-2018 Factores de riesgo psicosocial en
el trabajo: identificacion, andlisis y prevencion, Bio Servicios Scribe Planta Veracruz tiene la
obligacion de establecer, implantar, mantener y difundir en el centro de trabajo una politica de
prevencion de riesgos psicosociales que contemple la prevencidn de los factores de riesgo
psicosocial; la prevencion de la violencia laboral, y la promocion de un entorno organizacional
favorable, ya que cuenta con una plantilla de 523 trabajadores al cierre del mes de abril de 2021.
Es por eso que el grupo de negocios Bio Pappel...el papel sustentable, en alineaciéon con las
normas oficiales mexicanas, emitid la politica de prevencion de riesgos psicosociales que es
aplicable a todos los centros laborales que integran al grupo empresarial, la cual esta elaborada,
revisada y autorizada por los altos ejecutivos del Corporativo. En ella se estipulan:

1. objetivos

2. definiciones

3. alcance

B

principios de la politica

5. compromisos de la politica

S

quejas y denuncias (ver anexo A).

2.2.9. EI Sindrome de Burnout y el Covid-19 en pleno 2021.
El 17 de noviembre de 2019 se origino en la ciudad de Wuhan, capital de la provincia de
Hubei, en la Republica Popular de China, el Coronavirus COVID-19 provocado por el virus

SARS-CoV-2. El primer caso identificado fue en diciembre de ese mismo afio.
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El Coronavirus COVID-19 es una enfermedad infecciosa que produce sintomas similares
a los de la gripe o catarro, entre los que se incluyen fiebre, tos, disnea (dificultad respiratoria),
mialgia (dolor muscular) y fatiga (LaMotte, 2020). En casos mas graves, se caracteriza por
producir neumonia, sindrome de dificultad respiratoria aguda, sepsis y choque séptico, que
conduce a cerca de 3.75% de los infectados a la muerte segtin la OMS (Centro de Coordinacion
de Alertas y Emergencias Sanitarias, 2020). Su transmision se produce mediante pequefias gotas
que se emiten al hablar, estornudar, toser o espirar, que al ser despedidas por un portador pasan
directamente a otra persona mediante la inhalacién, o quedan sobre los objetos y superficies que
rodean al emisor, a través de las manos, que lo recogen del medio ambiente contaminado.

Tras el primer brote de Covid-19, las autoridades chinas confirmaron varios casos
detectados entre diciembre de 2019 y enero de 2020. Poco a poco, la enfermedad se fue
expandiendo, y el 30 de enero de 2020, la OMS declard una emergencia sanitaria de
preocupacion internacional, para esa fecha, se detectaron mas casos en diversas provincias de

Chinay se diagnosticaron casos en otros 15 paises.

2.2.9.1. El Covid-19 en México.

La pandemia de Covid-19 que inicié en China, se present6 en México a partir del 28 de
febrero de 2020. EI primer caso confirmado se diagnostico en la Ciudad de México, y se tratd de
un mexicano que habia viajado a Italia y tenia sintomas leves, pocas horas después se confirmo
otro caso en la ciudad de Culiacan Rosales en el estado de Sinaloa y un tercer caso en la Ciudad
de Mexico. El Gobierno de Meéxico, en coordinacion con la Secretaria de Salud, implementd una
serie de medidas para prevenir y controlar los contagios en el pais, entre los cuales se incluyeron

la extension del periodo vacacional estudiantil, el confinamiento por la pandemia y el Plan DN-
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I1I-E. De un total de 3 fases epidemioldgicas identificadas por las autoridades sanitarias, segun el
grado de transmision de la enfermedad, el 24 de marzo se decret6 la fase 2 que comprende
primordialmente la suspension de ciertas actividades econdmicas, la restriccion de
congregaciones masivas y la recomendacion de resguardo domiciliario a la poblacién en general.
E1 30 de marzo se declard en nuestro pais “emergencia sanitaria por causa de fuerza
mayor” como consecuencia de la evolucion de casos confirmados y muertes por la enfermedad
en el pais, lo cual dio lugar a la ejecucion de acciones adicionales para su prevencion y control,
11y el 21 de abril dio comienzo la fase 3, mediante la cual se extendieron las actividades de
prevencion y control realizadas en las anteriores fases al menos hasta mediados o finales de
mayo. Algunos efectos que ha tenido la pandemia en México incluyen la generacion de compras
de panico y saqueos de establecimientos, que a su vez ha conducido al eventual desabasto de
productos de limpieza e higiene personal; la suspension de eventos socioculturales; el cierre
temporal o definitivo de empresas y la caida del precio del combustible, asi como del peso
mexicano en los mercados de divisas internacionales. A mediados de marzo de 2020, se report6
una tasa de mortalidad de 0.26 por cien mil habitantes en el pais, ademas de una tasa de
recuperacion de 40 %, en la cual 8 de cada 10 casos se recuperan espontaneamente, porque el
sistema inmune elimina al virus en un periodo de 14 dias y no registran secuelas o dafios. Hasta
el 1 de marzo de 2021, se registraron un total de 2°089,281 casos confirmados; 186,152
defunciones y 1°639,943 recuperados asociadas con el COVID-19 en el pais. Se reporté que, al
24 de noviembre de 2020, México poseia el ultimo lugar de resiliencia ante el COVID-19, en una
lista de 53 evaluados. Lo anterior debido a una alta tasa de mortalidad y un elevado indice de

positividad, causado principalmente por un escaso nimero de pruebas hechas en el pais.
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2.2.9.2. Covid-19, agravante del Sindrome de Burnout en Bio Servicios Scribe Planta
Veracruz.

Sin duda alguna, la pandemia del Covid-19 vino a cambiar la forma de vida de los
mexicanos. La tensién generada por la pandemia afect6 a todos los trabajadores de diversas
empresas, pero el sector mas afectado fue el personal médico, pues ellos fueron el primer frente
de combate a tan terrible pandemia.

En términos de salud mental, el Covid-19 presentd 2 grandes desafios en México: el
impacto psicoldgico del confinamiento de la poblacion en general y el impacto de la salud
mental de todo trabajador.

El nivel de agotamiento fisico y estrés laboral del trabajador fue notorio al analizar su
comportamiento en el trabajo, por lo que en su momento se tomaron medidas de prevencion para
evitar el contagio masivo en la planta, tales como el distanciamiento social y mayor
responsabilidad en el cuidado de la salud y familiar.

Segun (Arguelles Rozada, 2020) existen diversos factores que pueden incrementar el
estrés y el Sindrome de Burnout en esta pandemia:

e Miedo al contagio y a contagiar a los seres queridos.

e Exceso en la carga de trabajo

e Lapenosidad de las condiciones laborales al llevar los equipos de proteccion

individual durante varias horas, en muchas mas de las recomendadas.

e Rechazo social fuera del ambito laboral por miedo al contagio.

e Laduracion de la propia pandemia y las sucesivas oleadas con el consiguiente

desgaste fisico y mental.
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La Subdireccion de la planta, en coordinacion con la Subgerencia de Administracion y

Finanzas y el Departamento de Relaciones Industriales, tomaron las medidas pertinentes (y que

aun se mantienen vigentes dentro de la planta) para evitar los contagios del Covid-19 entre el

personal; por ejemplo:

El personal considerado como grupo vulnerable (diabéticos, hipertensos, enfermos
cardiacos) se le proporcion6 una computadora para que realizaran “home office”.
Las trabajadoras en periodo de lactancia se le proporcioné una computadora para que
realizara “home office”.

Se proporciono a todo el personal equipo de proteccion personal (cubre bocas y
caretas) para que lo portaran durante su jornada laboral.

En cada uno de los accesos a la planta, se encuentran ubicados puntos de
sanitizacion, que incluyen el desinfectado de calzado, lavado de manos y aplicacion
de gel antibacterial, ademas de toma de temperatura corporal.

Para el personal operativo, solo habia 2 turnos rotados: 07:00-15:00 horas y 15:00-
23:00 horas.

Al personal que tenia vacaciones pendientes, les fueron concedidos los dias para el

descanso en su casa.

2.3.  Los trabajadores.

Segun (Baildn, 2004) un trabajador es la persona fisica que, con la edad legal minima,

presta servicios retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.
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En México, la Ley Federal del Trabajo en el articulo 8 menciona que un trabajador es la
persona fisica que presta a otra, fisica 0 moral, un trabajo personal subordinado. Asimismo, la
Ley distingue dos tipos de trabajadores: sindicalizados y de confianza.

En virtud de la relacion o del contrato de trabajo, el trabajador presta de manera
subordinada al patron, servicios o actividades que puede ser de tipo intelectual, material o mixto.
El patron recibe estos servicios o actividades y paga por ellos al trabajador un salario.

Un elemento esencial en las relaciones y contratos de trabajo, es la subordinacién juridica
que tiene el trabajador respecto del patrén. El elemento de subordinacién implica sometimiento.

La Real Academia Espafiola (RAE), define la subordinacion como sujecion a la orden,
mando o dominio. La ley Federal del Trabajo dispone como una de las obligaciones del
trabajador, desempefiar el servicio bajo la direccion del patron o de su representante a cuya
autoridad estara subordinado en todo lo concerniente al trabajo. En este contexto, el trabajador
presta de manera subordinada al patrén, servicios o actividades que pueden ser de tipo
intelectual, material o mixto. El patrdn recibe el trabajo y paga por ellos al trabajador una
remuneracion.

Los trabajadores sindicalizados se encuentran en el articulo 154 y son aquellos
trabajadores que se encuentren agremiados a cualquier organizacion sindical legalmente
constituida. La categoria de trabajador de confianza depende de la naturaleza de las funciones
desempefiadas y no de la designacion que se dé al puesto. Son funciones de confianza las de
direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, cuando tengan caracter general, y las que se
relacionen con trabajos personales del patron dentro de la empresa o establecimiento; asi lo

establece el articulo 9 de la misma Ley.
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En Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, se tienen 2 categorias de trabajadores;
sindicalizados y de confianza que, a su vez, éste ultimo se divide en: fuerza de trabajo y
funcionarios. Para la presente investigacion, se centraréd en analizar a los trabajadores de

confianza, mejor conocidos como fuerza de trabajo.

2.3.1. Condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo dependen de la naturaleza e importancia de los servicios que
el trabajador brinde a la empresa. Segun la Ley Federal de Trabajo, el articulo 182 estipula que
las condiciones de trabajo de los trabajadores de confianza seran proporcionadas a la naturaleza e
importancia de los servicios que presten y no podran ser inferiores a los que rijan para trabajos
semejantes dentro de la empresa o establecimiento. Por su parte, el articulo 184 menciona que las
condiciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo que rija en la empresa o
establecimiento se extenderan a los trabajadores de confianza, salvo disposicion en contrario
consignada en el mismo contrato colectivo.

En Bio Servicios Scribe, las condiciones de trabajo para la fuerza de trabajo se fijan
segun los puestos a desempefiar en el &rea administrativa u operativa, los cuales van desde
asistentes, auxiliares, analistas, supervisores y jefes de area. Por ejemplo, una condicién de
trabajo de un supervisor es diferente a la de un analista de contabilidad. El supervisor debe
cumplir con una jornada laboral de 7 horas en turnos rotados, trabajar 6 dias a la semana y solo
cuenta con un dia de descanso; mientras que el analista de contabilidad trabaja en turno mixto, en
horario de 8:00 a.m. a 5:30 p.m. de lunes a viernes, los sabados solo trabaja de 8:30 a.m. a 01:00
p.m.; y el descanso es a partir del mediodia del sdbado y domingo. En ambos casos, el dia de

pago es el mismo: quincenal; pues la Ley Federal del Trabajo, en el articulo 88 menciona que los
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plazos para el pago del salario nunca podran ser mayores de una semana para las personas que
desempefian un trabajo material (aplica para personal sindicalizado) y de quince dias para los
demaés trabajadores (personal fuerza de trabajo y funcionarios). Con este supuesto, se cumple con
lo mencionado por la Ley, pues las condiciones de trabajo se fijan segun la naturaleza o
importancia del trabajo que realiza el trabajador.

Las condiciones de trabajo van mas all& del salario y la jornada laboral, unas condiciones
de trabajo adecuadas facilitan que el trabajador realice bien sus actividades y evita la aparicion
de factores de riesgo.

Hablar de condiciones de trabajo no es solamente mencionar lo que estipula la Ley
Federal de Trabajo, sino también es importante mencionar las condiciones de trabajo en otros
aspectos. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), es el organismo que se
responsabiliza de la mejora permanente de las condiciones de trabajo mediante acuerdos que se
toman en sus Asambleas Generales y las directivas que emanan de ellas. Segun la OIT, las
condiciones de trabajo afectan a los locales e instalaciones de la empresa, a las materias primas y
procedimientos de su utilizacion, a la maquinaria e instrumentos de trabajo y al sistema de
organizacion y ordenacién del proceso de produccion de bienes o prestacion de servicios. Segun
la OIT, existen 3 tipos de condiciones de trabajo:

1. Condiciones medioambientales.
e Aspecto general del centro de trabajo.
e Climatizacion
e Contaminacion acustica
¢ Distancia de la vivienda del centro de trabajo

e Illuminacion del puesto de trabajo



e Localizacion de la empresa en el entorno

e Normas de seguridad

e Radiaciones ionizantes

e Ubicacion geografica de la empresa

e Valoracién social de la empresa

e Ventilacion industrial

Condiciones relacionadas con la ejecucion de las tareas.
e Esfuerzos fisicos requeridos

e Espacios de trabajo

e Estado general de salud del trabajador

e Manipulacién de aparatos y equipos de elevacion, vehiculos de transporte
e Manipulacion de maquinas y herramientas peligrosas
e Manipulacién de sustancias toxicas

e Movilidad geografica o funcional

e Participacién en la toma de decisiones

e Pasillos y superficies de transito, escaleras

e Posturas requeridas para realizar las tareas

e Problemas personales que tenga el trabajador

e Riesgos eléctricos

e Trabajo con fuertes vibraciones fisicas

e Trabajo estresante

e Riesgos de incendios y/o explosiones

e Tareas con exigencia intelectual
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e Tareas monotonas y rutinarias
e Valoracion social de la tarea que se realiza
3. Condiciones relacionadas con la organizacion de la empresa.

e Compafierismo y trabajo en equipo

e Conflictividad laboral

e Contrato de trabajo

e Convenio colectivo

e Estilo de mando

e Jornada laboral

e Participacién en la toma de decisiones

e Trabajos a destajo o pluses de productividad

e Promocion laboral y carrera profesional

e Remuneracion salarial

e Sistema organizativo del trabajo

Bio Servicios Scribe Planta Veracruz cuenta con los 3 tipos de condiciones de trabajo

establecidos por la OIT. Con respecto a las condiciones de trabajo medioambientales, se brinda a
todo el personal de la planta, la prestacion de servicio de transportacion para quien lo desee. De
esta manera se cumple con la distancia de la vivienda al centro de trabajo. Otra condicion
medioambiental que se emplea son las normas de seguridad, al contar con la certificacion por
parte de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS) por la ejecucidn las Normas Oficiales
Mexicanas de Seguridad y Salud en el Trabajo, tales como la NOM-017-STPS.2008 Equipo de
proteccién personal, la NOM-018-STPS-2000 Identificacion de peligros y riesgos por sustancias

quimicas, la NOM-019-STPS-2004 Comisiones de Seguridad e Higiene, entre otras.
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En la parte de condiciones relacionadas con la ejecucion de tareas, la planta cumple con
los espacios de trabajo, pues cada trabajador de fuerza de trabajo, cuenta con un espacio
destinado para la realizacion de sus actividades, ademas de que se le proporciona sus
herramientas de trabajo, como son: escritorio, equipo de computo, internet, sillas ergonémicas,
etc. Asimismo, con respecto a los problemas personales que pudiera tener el trabajador, se brinda
la facilidad de permisos, permutas o dias a cuenta de vacaciones para que resuelva la
problemética que pueda estar atravesando.

Para las condiciones relacionadas con la organizacion de la empresa, por ejemplo: se
celebra un contrato colectivo de trabajo con las especificaciones de su contratacion (convenio
colectivo). Y segun las aptitudes y capacidades del trabajador, también pude ser promovido de

puesto (promocion laboral y carrera profesional).

2.3.2. Jornada laboral.

La jornada laboral sera establecida segln las partes involucradas, a falta de convenio,
puede aplicar la jornada méxima legal mencionada en la Ley Federal de Trabajo. La jornada
laboral es definida por la Ley en el articulo 58 como el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicion del patrén para prestar su trabajo.

La jornada laboral para la fuerza de trabajo en Bio Servicios Scribe es especificado en el
contrato colectivo de trabajo y depende del puesto a ocupar; pues para las asistentes, analistas,
auxiliares y jefes de area se debe cumplir con el horario de 8:00 a.m. a 5:30 p.m., de lunes a
viernes y los sabados de 8:30 a.m. a 01:00 p.m.; y el descanso es a partir del mediodia del sabado
y domingo. Para los supervisores, la jornada laboral consta de 8 horas en turnos rotados de

07:00-15:00, 15:00-23:00 y 23:00-07:00. Es de observarse que, por ser trabajadores de
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confianza, en ocasiones se debe laborar algunas horas més de las previstas en el contrato

colectivo de trabajo, de acuerdo a su cargo y responsabilidades de la empresa.

2.3.3. Prestaciones de contrato colectivo.

Los trabajadores de confianza tienen derecho a las prestaciones laborales que son
acordadas en el contrato colectivo, las cuales no deben ser menores a lo que indica la Ley
Federal de Trabajo:

e 6 dias de vacaciones al afio y aumentar en dos dias laborables, hasta llegar a doce, por

cada afio subsecuente de servicios (art. 76 LFT).

e Prima vacacional del 25% sobre las vacaciones (art. 80 LFT).

e 15 dias de salario como aguinaldo (art. 87 LFT).

En Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, la fuerza de trabajo goza de prestaciones
superiores a las que establece la Ley; por mencionar, la prima vacacional que se otorga es del

70% sobre las vacaciones.

2.3.4. Sindicatos

Los trabajadores pertenecientes a la fuerza de trabajo de Bio Servicios Scribe Planta
Veracruz no estaran agremiados al sindicato, asi lo dice la Ley Federal de Trabajo en el articulo
183: los trabajadores de confianza no podran formar parte de los sindicatos de los demas
trabajadores, ni seran tomados en consideracion en los recuentos que se efectlien para determinar
la mayoria en los casos de huelga, ni podran ser representantes de los trabajadores en los

organismos que se integran de conformidad con las disposiciones de esta Ley.
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2.3.5. Término de la relacion laboral.

Bio Servicios Scribe Planta Veracruz puede terminar la relacion laboral con el trabajador
fuerza de trabajo o de confianza, asi lo cita el articulo 184 en la Ley Federal de Trabajo: El
patron podré rescindir la relacion de trabajo si existe un motivo razonable de pérdida de la
confianza, aun cuando no coincida con las causas justificadas de rescision a que se refiere el

articulo 47. También hay término de relacion laboral por pension.
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3. Metodologia

Tipo de estudio.

Para alcanzar los objetivos de la investigacion el metodo utilizado sera de tipo cualitativo.
Segun Babbie la investigacion cualitativa es el método cientifico de observacion para recopilar
datos no numéricos (Babbie, 2014). Blasco y Pérez sefialan que la investigacion cualitativa
estudia la realidad en su contexto natural y como sucede, sacando e interpretando fenémenos de
acuerdo con las personas implicadas (Blasco, J. E. & Pérez, J. A., 2007). Por otra parte, (Taylor,
S. J. & Bogdan, R., 1987 primera edicion) citados por (Blasco, J. E. & Pérez, J. A., 2007), al
referirse a la metodologia cualitativa como un modo de encarar el mundo empirico, sefialan que
en su mas amplio sentido es la investigacion que produce datos descriptivos: las palabras de las
personas, habladas o escritas y la conducta observable.

En resumen, la investigacion cualitativa es un conjunto de técnicas de investigacion que
se utiliza para la obtencion de datos en base al comportamiento y percepcién de los involucrados
sobre un tema en especifico.

Descripcion de las actividades realizadas.

Para poder conocer el problema de investigacién planteado en los objetivos, se debe
realizar desde un punto de vista tedrico, a continuacién, se detallan las actividades que
comprende el desarrollo del presente proyecto.

En la investigacion cualitativa, para la recoleccion de datos se efectuara una entrevista
con la L. C. Verobnica Vivanco Villar, jefa del Departamento de Personal; la L.A.E. Minerva
Lagunes Borbonio, Subgerente del area de Administracion y Finanzas y el Ing. José Dante Marin
Rodriguez, Subdirector de la planta. La informacion recolectada proporcionara datos primarios

que dan respuesta a la pregunta de investigacion y al mismo tiempo, apoyan al desarrollo de la



51

investigacion, de acuerdo con (Hernandez Sampieri, 2014) el enfoque cualitativo se basa en
métodos de recoleccion de datos no estandarizados, emociones, prioridades, experiencias,
significados y otros aspectos mas bien subjetivos.

Por lo que también en la investigacion cualitativa, se aplicara un cuestionario a los
trabajadores del area de fuerza de trabajo de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, lo cual
aportara datos relevantes para identificar los elementos necesarios para diagnosticar si este
personal presenta el Sindrome de Burnout.

Una vez estudiado las aportaciones académicas de otros autores, se buscara el alcance de
la investigacion con los estudios exploratorios y descriptivos. El estudio exploratorio ayuda a
entender la necesidad de concretar y aterrizar el tema de Sindrome de Burnout en los
trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, a estudiar y obtener informacion para
realizar una investigacion mas completa, investigar nuevos problemas, identificar conceptos o
variables sobre el Sindrome de Burnout.

El estudio descriptivo especifica las propiedades, caracteristicas importantes del
Sindrome de Burnout; es decir, pretende mostrar con precisién las dimensiones del fenémeno a
estudiar.

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, es decir, no se modifica las
variables del Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz,
sino que se observan fendmenos en su contexto natural para despues analizarlos. El tipo de
disefio no experimental es el transversal y su alcance es descriptivo. Con el disefio transversal se
recolectaran datos en un solo momento. Se describiran las variables y se analizara su incidencia e

interrelacion en el desempefio organizacional en un lapso dnico.
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Una vez seleccionado el disefio de la investigacion y la muestra adecuada, se
implementaran como métodos de recoleccion de datos la aplicacion de encuesta estructurada
relacionadas con el objeto de estudio.

La encuesta estructurada: el encuestador debe poseer conocimientos acerca del tema,
debido a que si bien las preguntas estan establecidas de acuerdo a la escala de tipo Likert permite
al encuestador encontrar hallazgos para precisar conceptos u obtener mas informacién sobre el
tema deseado. La encuesta contribuye a aportar datos y opiniones sobre el tema de estudio.

El método empleado para encuestar a los trabajadores de fuerza de trabajo se basa en un
cuestionario (ver anexo B), con una serie de preguntas establecidas por Maslach y Jackson, y a

medida que el encuestado responda, el encuestador obtendra la informacion sobre el tema.

3.1. Materiales e instrumentos.
3.1.1. Materiales.

Los materiales utilizados para la investigacion consisten en bibliografia impresa y virtual,
una computadora de escritorio y una portatil, hojas e impresora de tinta continua, acceso a

internet, silla ergondmica, escritorio, mesa de trabajo.

3.1.2. Instrumentos.

La herramienta de medicion mas utilizada para diagnosticar el Sindrome de Burnout ha
sido el cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (Maslach, C. &
Jackson, S. E., 1981). De este cuestionario, han surgido versiones de acuerdo al campo a

investigar y segun las necesidades de la investigacion. Por ejemplo, el Maslach Burnout
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Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS) que contiene un enfoque asistencial y el Maslach
Burnout Inventory-Educators Survey (MBI-ES) creado en 1986 por Maslach, Jackson y Schwab.

Para diagnosticar el Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe
Planta Veracruz y los factores que lo originan, se aplicara el Maslach Burnout Inventory-Human
Service Survey (MBI-HSS), que ha sido una herramienta muy utilizada por los diferentes autores
que se han dado a la tarea de evaluar el sindrome en situaciones asistenciales, culturales y
laborales.

En un principio, su utilizacion era meramente en el &rea de la salud. El inventario evalua,
mediante 22 items, las variables centrales que identifican al Sindrome de Burnout: agotamiento,
despersonalizacion y reducida realizacion profesional.

El nivel-subescala de agotamiento emocional estd compuesto por 9 items que se refieren
a la disminucion o pérdida de emociones o refieren sentimientos de estar fastidiado y cansado
emocionalmente. Se compone por los items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. Su puntuacion es
directamente proporcional a la intensidad del sindrome. La puntuacién maxima es de 54 puntos,
y cuanto mayor es la puntuacion en esta subescala, mayor es el agotamiento emocional y el nivel
de Burnout experimentado por el sujeto.

El nivel-subescala de despersonalizacion se conforma por 5 items que tratan una
respuesta fria e impersonal y falta de sentimientos e insensibilidad hacia los sujetos-objetos de
atencion. Es conformada por los items 5, 10, 11, 15y 22. Valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento. La puntuacion maxima es de 30 puntos, y
cuanto mayor es la puntuacion en esta subescala, mayor es la despersonalizacion y el nivel de

Burnout experimentado por el sujeto.
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El nivel-subescala de realizacion personal en el trabajo tiene 8 items que describen
sentimientos de competencia y eficacia en el trabajo, tiende a evaluar el propio trabajo de forma
negativa con frustracion personal y laboral. La realizacion personal se integra por los items 4, 7,
9,12,17,18, 19y 21. La puntuacion maxima es de 48 puntos, y cuanto mayor es la puntuacion
en esta subescala, mayor es la realizacion personal, porque en este caso, la puntuacion es
inversamente proporcional al grado de Burnout. Es decir, a menor puntuacion de realizacion o
logro personal mas afectado esté el sujeto.

Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerando el grado de
agotamiento como variable continua con diferentes grados de intensidad.

Se consideran que las puntuaciones del MBI-SS son bajas entre 1 y 33, media entre 34 y
66 y alta entre 67 y 99.

Aungue no hay puntuaciones de corte a nivel clinico para medir la existencia o no del
Burnout, puntuaciones altas en agotamiento emocional y despersonalizacién y baja en
realizacion personal define el sindrome.

El punto de corte puede establecerse segun los siguientes criterios: en la subescala de
agotamiento emocional (AE) puntuaciones de 27 o superiores serian indicadores de un alto nivel
de Burnout, el intervalo entre 19 y 26 corresponderian a puntuaciones intermedias siendo las
puntuaciones por debajo de 19 indicativas de niveles de Burnout bajos o muy bajos.

En la subescala de despersonalizacion (D) puntuaciones superiores a 10 serian nivel alto,
de 6 a 9 medio y menor de 6 bajo grado de despersonalizacion.

Y en la subescala de realizacion personal (RP) funciona en sentido contrario a las
anteriores; y asi de 0 a 30 puntos indicaria baja realizacion personal, de 34 a 39 intermedia y,

superior a 40 sensacion de logro.
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En resumen, los resultados se interpretan de la siguiente manera:
Tabla 4

Interpretacion de Resultados del Cuestionario MBI.

Nivel-escala Agotamiento Despersonalizacion ~ Realizacion Personal
emocional
Bajo Menor a 19 Menor a 6 Menor o igual a 31
Medio 19a 26 6a9 31a38
Alto Mayor o igual a 27 Mayor o igual a 10 Mayor o igual a 39

Fuente: (Arias, L. A. & Norefia, C., 2015)

El inventario de MBI-HSS se compone de 22 items que se distribuyen en tres subescalas
denominadas: agotamiento emocional (son 9 items a traves de los cuales se valora la experiencia
de estar oprimido fisica y psicolégicamente por lo demandante del trabajo), despersonalizacion
(son 5 items en que evalua el reconocimiento de actitudes de frialdad y distanciamiento hacia las
personas con las que interactla) y realizacion personal (son 8 items que tratan de evaluar los
sentimientos de autorrealizacion consigo mismo).

En el trabajo de investigacion se utilizara el inventario MBI-HSS en su forma frecuencia,
de acuerdo a la cual se valora cada item en una escala de tipo Likert, indicando la recurrencia con
la que han experimentado la situacién descrita en cada de las posibles respuestas. La escala tiene
siete grados de frecuencia que van de 0 (nunca) a 6 (todos los dias).

Los valores de fiabilidad de las escalas segin Alfa de Cron Bach en la investigacion fue
de: 0.92429 puntos para la subescala de agotamiento emocional, 1.13420 puntos para la
subescala de realizacién personal en el trabajo y -0.90360 para la subescala de

despersonalizacion.
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3.1.3. Participantes y entorno.

Bio Servicios Scribe Planta Veracruz cuenta con una plantilla de 184 trabajadores
pertenecientes a la fuerza de trabajo, los cuales se encuentran ubicados en los departamentos de
produccion, almacén de materias primas, almacén de productos terminados, almacen de
refacciones, contabilidad, costos, tesoreria, cuentas por pagar, compras, sistemas, vigilancia,
recursos humanos, trafico y logistica, proyectos, servicio médico, responsabilidad social,
servicios generales, calidad y ecologia. Los puestos se dividen en auxiliares, analistas, asistentes,
proyectistas, supervisores y jefes de area. El género de los encuestados corresponde al 30%
mujeres y 70% hombres. El rango de edades se integra de la siguiente manera: 21 a 30 afios con
el 32%; 31 a 40 afios con el 37%; 41 a 50 afios con el 19%; 51 a 60 afios con el 11% y de 61 a 66
afios con el 1%. El tipo de trabajador por contrato se compone del 82% quienes estan contratados
con planta y el 18% cuenta con un contrato eventual.

La poblacién de referencia del estudio fue de 184 trabajadores, pero al cierre de mes de
abril, 3 trabajadores habian firmado su término de contrato; finalmente se establece una
poblacion de referencia de 181 participantes, de la cual se tom6 una muestra de 132 empleados.
Para su seleccion se no se realiz6 un muestreo intencional, pues es de vital importancia para los
departamentos de Relaciones Industriales, Subgerencia de Administracion y Finanzas y la
Subdireccién de Planta conocer si cada uno de los trabajadores que integran la plantilla de fuerza
de trabajo, padecen el Sindrome de Burnout asi como su intensidad para tomar las medidas y

acciones correctivas pertinentes, para beneficio del propio trabajador y de la empresa.
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3.2 Métodos o procedimientos

La investigacion del Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe
Planta Veracruz es cualitativa, de tipo descriptivo, correlacional, no experimental y transversal.
A continuacion de anexa diagrama, con las actividades a realizar.
Figura 2
Actividades a Realizar.

Inicio . Aplicacion del Procesamiento de

cuestionario datos

Diagnostico del
Resultados . Sindrome de Analisis de datos

Burnout

Fuente: elaboracién propia.

Se realiz una seleccion no aleatoria de los diferentes trabajadores y los cuestionarios se
distribuyeron entre los colaboradores que voluntariamente accedieron a responderlos, antes de su
hora de entrada en caseta de vigilancia nimero 2, mientras lo respondian, una persona se
disponia a esperar para recogerlo; y, con el objeto de garantizar la confiabilidad de sus
respuestas, éstas seran de forma anénima.

Para el procedimiento de recabar los datos se utilizara el programa de Microsoft Office
Excel. La confiabilidad estimada de las subescala del MBI-HSS se calculara de acuerdo al

coeficiente Alpha de Cronbach. Respetando las proposiciones dadas en el Manual del MBI-HSS,
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los items fueron presentados como partes de un cuestionario mas amplio propuesto para indagar

sentimientos y actitudes en el centro de trabajo.

3.3 Procesamiento y andlisis de la informacién.

La informacion recolectada se concentro en una matriz de ordenamiento de datos en
Excel 2013, a partir de la cual se realizaron andlisis estadisticos y graficos que permitieron
mostrar el Sindrome de Burnout que padece al trabajador e identificar tendencias en los datos.
Tanto el diagnostico como los resultados obtenidos de aplicar la metodologia propuesta se

presentan en el Capitulo 4 de esta investigacion.
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4. Resultados

Los resultados del enfoque cuantitativo en donde se utilizé como instrumento el
cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS) en conjunto con la
técnica de Likert, misma que se ocupa y es muy utilizada para trabajar investigacion cuantitativa
en el sentido de las ciencias sociales y los procesos de marketing. Es el enfoque més utilizado
para ordenar por gradiente las respuestas en la investigacion por encuestas.

Para determinar la confiabilidad del cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human
Service Survey (MBI-HSS), se recurri6 al anlisis de consistencia interna segln la técnica del
Alfa de Cronbach. En este estudio, el analisis de fiabilidad del cuestionario es de a=1.0260; valor

que es altamente aceptado por presentar una mayor consistencia interna.

4.1 Resultados sociodemograficos de los encuestados.

Primeramente, el cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-
HSS) fue aplicado a todo el personal fuerza de trabajo de la planta, es decir, la poblacién de
referencia estad conformado por 184 trabajadores, pero al cierre del mes de abril, 3 trabajadores
habian terminado la relacion laboral con Bio Servicios Scribe. En resumen, la encuesta fue
aplicada a una poblacion de 181 trabajadores, de los cuales solamente se considerd una muestra
de 132 trabajadores, porque el personal restante optd por no participar. A continuacion, se
muestran los resultados de los datos sociodemograficos de los encuestados.

De la muestra analizada, 26 trabajadores poseen edades entre los 21 y 27 afios, seguidos
por 49 trabajadores con edades entre los 28 y 35 arios, 20 trabajadores con edades entre los 36 y
43 afos, 22 trabajadores con edades entre los 44 y 51 afios, 13 trabajadores con edades entre los

52 y 59 afios y, finalmente 1 trabajador que supera los 60 afios (ver tabla 4 y grafica 1). La edad
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minima es de 21 afios y la edad maxima es de 60 afios; con un promedio de edad de 36.40 y una
desviacion estandar de 9.7441.

Tabla b

Distribucion de la Muestra por Edades.

K Limite inferior  Limite superior  Frecuencia
1 21 27 26

2 28 35 49

3 36 43 20

4 44 ol 22

5 52 59 13

6 60 67 1

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfical

Distribuciéon de la muestra por edad.

Distribucion de trabajadores por intervalos de
edad

m21-27
W 28-38
m36-43
H 44-51
N 52-59
m 60-67

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de los participantes, mas de la mitad, es decir, 90 participantes son hombres, lo
que corresponden al 68%, mientras que tan sélo el 32%, es decir, 42 participantes son mujeres;

tal como se observa en la grafica 2.
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Gréfica 2

Distribucion de la Muestra por Sexo.

Distribucion de empleados por sexo

M

mH

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la categoria del trabajador, el puesto que predomina entre el personal fuerza
de trabajo es el de supervisor con 43 participantes, el puesto que le sigue es el de analista con 19
integrantes y el asistente con 11 integrantes. Los puestos menos frecuentes fueron los de
tesorero, coordinadora, planeador, logistica y médico al ser solamente un trabajador para cada

uno de esos puestos.
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Grafica 3

Categoria o Puesto del Trabajador.

Distribucion de la muestra por categoria del

trabajador
B ANALISTA

m COCINERA
W ASISTENTE
W JEFE

B SUPERVISOR
W VIGILANTE
B TESORERO
W AUXILIAR

B CHOFER

Fuente: Elaboracion propia.

La antigliedad laboral de los trabajadores se distribuye de la siguiente manera:
Tabla 6

Distribucién de la Muestra por Antigiiedad Laboral.

K Limite inferior ~ Limite superior  Frecuencia
1 0.08 6 83
2 7 14 30
3 15 22 11
4 23 30 6
5 31 38 1
6 39 46 0

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfica 4

Distribucion de la Muestra por Antigliedad Laboral

Distribucion de la muestra por antigtiedad del
trabajador

m0.08-6
m7-14
W 15-22
m23-30
m31-38
39-46

Fuente: Elaboracion propia.

El trabajador con mas antigtiedad tiene 35 afios laborando y el de menor antigliedad tiene
escasas 2 semanas de haber ingresado a la planta. La antigliedad mas frecuente entre los
trabajadores es entre menos de un afio a 6 afios con 83 trabajadores, seguido de 7 a 14 afios con

30 trabajadores.

4.2 Resultados del cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-
HSS).

Tomando en cuenta el objetivo general del presente estudio, al aplicar el cuestionario
Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS), se determing la prevalencia del
Sindrome de Burnout. Se identificaron los casos de aquellos trabajadores con puntuaciones altas
en cansancio emocional y despersonalizacion, y bajas en realizacion personal. En la muestra

seleccionada, se presentaron 3 casos de trabajadores quemados.
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Adicionalmente, para identificar lo que puede representar eventualmente un factor de

riesgo para los empleados de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz si las condiciones

psicosociales y laborales lo benefician se empleo la escala multicéntrica de Frutos. En dicha

escala, se clasificaron todos los cuestionarios de mayor a menor riesgo de desarrollar el

Sindrome de Burnout, encontrando que 7 trabajadores se encuentran en riesgo alto de contraerlo

al obtener puntuaciones medias o altas en las dos primeras subescalas y bajas en la ultima, y 10

trabajadores en riesgo mediano al obtener al menos un alto o medio en alguna de las dos

primeras subescalas y bajo en la Gltima.

Tabla 7

Escala Multicéntrica de Frutos.

Valores cualificativos de las subescalas del MBI

Emocional

alto
alto
alto
medio
. alto
alto
bajo
B alto
medio
medio
B aito
medio
medio
B alto
bajo
bajo
B alto
bajo
bajo
medio
medio

Sindrome de Burnout

Agotamiento Despersonalizacion Realizacion %  Frecuencia Grupo de riesgo
Personal de
aparicion

alta B baja 2 3 Casos
alta media 3 4 Riesgo alto
media . baja 0 0 -

- alta baja 2 3 Riesgo mediano
alta alta 1 1 Riesgo alto
baja . baja 0 0 -

B alta baja 2 3 Riesgo mediano
media media 0 0 -

B alta media 0 0 -
media B baja 0 0 -
media alta 1 1 Riesgo alto

B alta alta 0 0 -
baja B baja 2 2 Riesgo bajo
baja media 1 1 Riesgo alto
media B baja 0 0 -

B :lta media 4 5 Riesgo bajo
baja alta 0 0 -

B alta alta 1 1 Sin riesgo
baja B baja 12 16 Sin riesgo
media media 1 1 Riesgo mediano
media B baja 1 1 Riesgo mediano
baja media 1 1 Riesgo mediano

medio
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bajo media media 2 3 Riesgo bajo
medio baja alta 1 1 Riesgo mediano
bajo media alta 6 9 Sin riesgo
bajo baja media 20 27 Sin riesgo
bajo baja alta 37 49 Sin riesgo
medio media alta

100% 132

Fuente: Elaboracion propia.

La escala de estudio multicéntrica de Frutos consiste en establecer la prevalencia del
Sindrome de Burnout a partir de las frecuencias y valores cualitativos, basados en las tres
subescalas que integran el cuestionario del MBI. Una vez vaciadas las encuestas, las respuestas
que estan disefiadas segun la escala de Likert, tienen un valor numérico (del 0 al 6), que permite
calcular un total por item y subescala; posteriormente, el resultado se clasifica de acuerdo a la
tabla 3 (niveles bajo, medio y alto), y se vacian en la escala, para que de esa manera, se pueda
identificar el grupo de riesgo en el que se encuentra el trabajador.

A partir de los resultados concentrados en la escala multicéntrica de Frutos mostrada en
la Tabla 6, fue posible identificar que el 2% de la muestra presenta el Sindrome de Burnout,
mientras que el 6% se encuentra en alto riesgo, el 8% esta en riesgo mediano y otro 8% en riesgo
bajo, y finalmente el 76% no presenta riesgo alguno.

Ahora bien, la gréfica 5 representa la distribucion de la muestra por trabajadores para las

distintas escalas del Sindrome de Burnout.
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Grafica b

Distribucion de la Muestra para Distintas Subescalas del MBI.

Distribucion de la muestra para distintas subescalas
del MBI

AGOTAMIENTO EMOCIONAL DESPERSONALIZACION REALIZACION PERSONAL

¥ bajo mmedio malto

Fuente: Elaboracion propia.

Para la subescala del agotamiento emocional, 113 trabajadores lo presentan en su nivel
bajo, mientras que 9 trabajadores lo presentan en su nivel medio y los 10 restantes en el nivel
mas alto. Para la subescala de despersonalizacion, 97 trabajadores lo presentan en su nivel mas
bajo, seguido por 15 trabajadores en el nivel medio y 20 trabajadores en el nivel més alto. Por
altimo, para la subescala de realizacion personal, 28 trabajadores lo presentan en el nivel bajo,
seguido por 42 trabajadores en el nivel medio y 62 trabajadores en el nivel alto.

En resumen, se aprecia que existe bajo nivel en la subescala de agotamiento emocional
(con el 86%), entre los trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz, es decir, que aun
los trabajadores no han perdido la energia ni presentan desgaste o fatiga fisica. Con respecto a la
subescala de despersonalizacidn, con el 74% de los trabajadores, presentan niveles bajos; esto es,
que los encuestados todavia no desarrollan sentimientos, actitudes o respuestas negativas,

distintas o frias hacia las personas que los rodean. Y para la subescala de realizacion personal: el



62% de los trabajadores se encuentran en niveles altos, pues no experimentan sentimientos de
fracaso personal, carencia de expectativas o una insatisfaccion generalizada.

Con relacion a la gréfica 5, a continuacion, en las gréaficas 6, 7 y 8 se presentan los
valores en porcentaje de la muestra para cada una de las subescalas del cuestionario Maslach
Burnout Inventory.

La siguiente grafica muestra los valores obtenidos para la subescala de agotamiento
emocional, en la cual se manifiesta la percepcion de estar quemado.

Gréfica 6

Distribucion de la Muestra por Subescalas del MBI: Agotamiento Emocional

Agotamiento emocional

H bajo
H medio

m alto

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos en esta subescala demuestran que el 86% de los trabajadores
presentan bajo nivel de agotamiento emocional, el 7% exhibe niveles medios y altos de

agotamiento emocional. Es decir, mientras 113 trabajadores ain conservan su energia y no
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presentan desgate fisico, 9 trabajadores aseguran sentirse medio agotados emocionalmente y 10

trabajadores ya tienen altos niveles de cansancio fisico y emocional, o sea, que ya no pueden dar

mas de ellos mismos.
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Para la subescala de despersonalizacion, la siguiente grafica revela el porcentaje de
cinismo o deshumanizacion que ha desarrollado el trabajador hacia las personas con las que
interactua.

Gréfica 7

Distribucion de la Muestra por Subescalas del MBI: Despersonalizacion.

Despersonalizacion

H bajo
B medio

m alto

Fuente: Elaboracion propia.

El 74% de los trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz padecen niveles bajos
de despersonalizacion; que se entiende como que tienen interés y sentimientos de preocupacion
por las personas que lo rodean, mostrando actitudes de amabilidad y cordialidad. El 11% expresa
que tienen niveles medios de despersonalizacion. En este punto, el trabajador empieza a poner en
segundo grado el sentir de las personas a su alrededor, se manifiestan sentimientos de frialdad
hacia los terceros. Por Gltimo, el 15% de los trabajadores exhibe alto nivel de despersonalizacion.
Este porcentaje presenta actitudes negativas y distantes hacia los proveedores, clientes o personal
de la planta; el trabajador acude al centro de trabajo, pero no tiene interés por lo que sucede a su

alrededor, se muestra frio y apatico.
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Para la ultima subescala, realizacion personal; se miden los sentimientos de fracaso
personal o insatisfaccion que puede afectar el estado mental del trabajador.
Gréfica 8

Distribucion de la Muestra por Subescalas del MBI: Realizacion Personal.

Realizacion Personal

H bajo
H medio

m alto

Fuente: Elaboracion propia.

Para esta subescala, el 47 % de los trabajadores muestran tener alto nivel de realizacion
personal, o sea, que la actividad que desempefian es acorde a sus aptitudes y habilidades, por lo
que se sienten plenamente satisfechos y sin problema alguno. Otro 32% de los trabajadores se
encuentra en nivel medio; esto es, se sienten medio satisfechos y a gusto con su trabajo. Muy
probablemente estén en busca de oportunidades de crecimiento laboral. Con el 21%, este
porcentaje de trabajadores estan en niveles bajos de realizacion personal, no estan satisfechos
con su trabajo y manifiestan sentimientos de fracaso. Esto podria ser resultado de que el
trabajador este mal remunerado, o el area donde se desempefia no es de su competencia, por lo

tanto, su nivel de realizacion personal es bajo.
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Dando seguimiento al objetivo de esta investigacion, a continuacion, se muestran los
resultados obtenidos por subescala de cada uno de los items que integran el cuestionario Maslach
Burnout Inventory-Human Service Survey (MBI-HSS) que evalla, mediante 22 items, las
variables centrales que identifican al Sindrome de Burnout: agotamiento, despersonalizacion y

reducida realizacion profesional; con su respectivo analisis e interpretacion.

4.2.1 Andlisis e interpretacion de los items por subescala: agotamiento emocional.

El siguiente item tiene como finalidad conocer cuantos trabajadores se sienten agotados
emocionalmente como consecuencia de la realizacion de su actividad laboral.
Grafica 9

item 1. Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente cansado.

Debido a mi trabajo, me siento
emocionalmente agotado.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item corresponde a la subescala de agotamiento emocional, su valor mas alto es de 6
puntos y el mas bajo de 0 puntos. El porcentaje de los empleados que se sienten agotados debido

a su trabajo, se integra con el 41% que equivale a 54 trabajadores que respondieron que pocas
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veces al afio se siente agotados por el trabajo, seguido del 21% integrado por 28 trabajadores los
cuales nunca se han sentido emocionalmente agotados, el 16% esta compuesto por 21
trabajadores que argumentan que al menos una vez al mes si sienten que por su trabajo, estén
agotados. Un porcentaje menor respondio que pocas veces al mes se sienten agotados
emocionalmente debido a su trabajo con el 11% (14 trabajadores), un 6% dijo sentirse asi por lo
menos una vez a la semana (8 trabajadores), mientras que el 4% (5 trabajadores) contestaron que
varias veces a la semana se sienten agotados emocionalmente por el trabajo y, un 2% (2
trabajadores) dijeron sentirse agotados emocionalmente por el trabajo todos los dias.

Basados en las respuestas de los encuestados, aungue en un contexto general, el 95% de
los trabajadores respondid no sentirse agotados emocionalmente por el trabajo de manera tan
frecuente, se debe observar el comportamiento, actitudes y desempefio de los trabajadores que
dijeron sentirse agotados emocionalmente por el trabajo, pues este 5% de trabajadores, aunque
sean escasamente 7 trabajadores, podria padecer en poco tiempo el Sindrome de Burnout, lo que
podria afectar tanto su vida laboral como la personal. Se debe mencionar que la parte emocional
es la més dificil de trabajar en las personas, pues conlleva todo tipo de reacciones
psicofisioldgicas que enfrenta la persona ante cualquier evento o situacién. Una reaccién
emocional negativa en el trabajador podria desarrollar enfermedades fisicas y/o mentales.

Con la intencidn de tener informacién sobre los trabajadores encuestados que se sienten

agotados al concluir su jornada laboral, se obtuvieron los siguientes resultados.
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Gréfica 10

item 2. Al final de mi jornada laboral, me siento agotado.

Al final de mi jornada laboral me siento
agotado.

B Nunca

M Pocas veces al afio

® Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes

M Unavez ala semana

M Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Para este item, el 27% de los encuestados (35 trabajadores) respondié que pocas veces al
afio se sienten cansados después de su jornada laboral, situacion que no es alarmante y puede
considerarse hasta como normal. Otros dos grupos conformados con el 20% (27 trabajadores)
dijeron que nunca y una vez o menos al mes se sienten agotados después de terminar sus labores
en la planta. EI 12% (16 trabajadores) sefialaron que pocas veces al mes se siente cansados
después de su trabajo. El 11% (15 trabajadores) reconocié sentirse cansado al menos una vez a la
semana. El punto critico para este item, son los compuestos por el 8% y 1% (11 trabajadores y 1
trabajador, respectivamente), pues habria que identificar cuales y como son las condiciones en
las que se encuentran laborando los trabajadores que manifestaron sentirse agotados varias veces

a la semana y todos los dias, para evitar deterioro en su salud fisica y mental.
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El siguiente item pretende identificar los trabajadores que antes de iniciar su
jornada laboral ya se encuentran y sienten emocionalmente cansados.
Gréfica 11
item 3. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a

otro dia de trabajo.

Me encuentro cansado cuando me levanto por
las mafianas y tengo que enfrentarme a otro
dia de trabajo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Las respuestas de este item se integran de la siguiente manera: el 37% (49 trabajadores)
dijeron sentirse cansados para enfrentar otro dia de trabajo, mientras que el 20% (27
trabajadores) reconocen gque nunca han pasado por esta situacion. EI 12% (16 trabajadores)
respondieron que pocas veces al mes experimentan esta sensacion y el 11% (15 trabajadores) lo
padecen una vez 0 menos al mes. Los porcentajes preocupantes para este item corresponden al
10% (13 trabajadores), 8% (10 trabajadores) y 2% (2 trabajadores) que reconocen sentirse
cansados una vez a la semana, varias veces a la semana y todos los dias, respectivamente. En este

escenario, no se habla de cansancio fisico sino emocional, por lo que habré de analizarse las
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circunstancias o eventos que estan provocando en el trabajador ese sentimiento de cansancio
emocional.

Interesados en conocer el grado de tension que genera la relacion con personas ajenas a la
organizacion, el cuestionario MBI plantea el siguiente item.
Gréfica 12

item 6. Trabajar con proveedores, clientes, personal de la planta es una tension para mi.

Trabajar con proveedores, clientes, personal de
la planta es una tension para mi.

B Nunca

B Pocas veces al afio

® Una vez o menos al mes

M Pocas veces al mes

B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Dependiendo del puesto del encuestado, es la interaccion que debe tener con terceras
personas. Por ejemplo, trabajadores del area de adquisiciones debe tratar casi todos los dias con
diversos proveedores para solicitar cotizacion, presupuestos, contratar servicios, etc. Es este tipo
de interacciones, las que en ocasiones agotan al trabajador, pues no siempre se realizan de
manera cordial, sino que podria involucrar un poco de molestias y hasta agresividad si ambas
partes no llegan a un acuerdo. Las respuestas a este item son las siguientes: el 64% (85
trabajadores) nunca tiene problemas al tratar con terceras personas, mientras que el 19% (25

trabajadores) si sufren de tension pocas veces al afio al tratar con proveedores, clientes, personal
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de la planta. El 5% (6 trabajadores) sefialaron sentirse tensos pocas veces al mes; un 4% (5
trabajadores) respondid que si se sienten tensos todos los dias al tratar con terceras personas.
Otro 3% (4 trabajadores) reconocié que una vez a la semana y una vez 0 menos al mes sufren de
tension por este tipo de interaccion; y finalmente, el 2% (3 trabajadores) dijeron varias veces a la
semana padecen de tensién al tratar con proveedores, clientes o personal de la planta. Se debe
poner atencion especial en los trabajadores que una vez a la semana, varias veces a la semana y
todos los dias sufren de tension, pues son los més afectados por esta interaccion.

Con el objetivo de obtener informacién que abone en los fines de la investigacién se
pregunta directamente a los encuestados si se sienten “quemados” por su actividad laboral.
Gréfica 13

item 8. Me siento quemado por el trabajo.

Me siento quemado por el trabajo.

B Nunca

B Pocas veces al afio

M Una vez o menos al mes

M Pocas veces al mes

B Unavez alasemana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Para esta pregunta, varios de los encuestados tuvieron problemas con el término
“quemado”. De manera breve se les explico el concepto para su mejor comprension. El 62% (82

trabajadores) dijeron que nunca se habian sentido quemados por el trabajo, el 22% (29
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trabajadores) contestaron que pocas veces al afo se sienten quemados, el 7% (9 trabajadores)
manifestaron que una vez o menos al mes; el 5% (6 trabajadores) expresaron que varias veces a
la semana, y, por ultimo, el 2% (3 trabajadores) reconocieron sentirse quemados por el trabajo
pocas veces al mes y una vez a la semana. Para este item ningun trabajador dijo sentirse
quemado por el trabajo todos los dias; lo que puede significar 2 cosas: 0 no entendié la pregunta
y por eso no selecciond esa opcion, o bien, realmente ningun trabajador se siente quemado,
agotado, desmotivado o apatico por el trabajo.

A fin de contribuir a la investigacion también se cuestiona a los trabajadores que tantas
veces se sienten frustrados por la realizacion de sus actividades, obteniéndose los siguientes
datos.

Gréfica 14

item 13. Me siento frustrado por mi trabajo.

Me siento frustrado por mi trabajo.

® Nunca

B Pocas veces al afio

M Una vez o menos al mes

B Pocas veces al mes

B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Cuando el trabajador realiza actividades que no son de su interés, se presenta un cuadro

insatisfaccion, de tristeza, decepcion y desilusion. A veces, la persona decide aceptar el trabajo
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por las necesidades propias y de su familia, o bien, porque no tiene otras ofertas laborales. Estos
factores son los que propician que el trabajador desarrolle un sentimiento de frustracion,
alimentando al cansancio emocional. EI 58% respondio que nunca se ha sentido frustrado por su
trabajo, el 23% reconoce que pocas veces al afio experimentan este sentimiento. El personal que
ese encuentra ya en niveles altos y de alarma por el agotamiento emocional se integra por: el 7%
confiesa que pocas veces al mes, el 6% una vez a la semana, el 3% todos los dias y el 2% una
vez 0 menos al mes y varias veces a la semana se sienten frustrados por su trabajo.

Continuando con la subescala de agotamiento emocional que presentan los encuestados,
se pregunta si sienten que su trabajo es duro o si lo consideran complicado.
Gréfica 15

item 14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

Siento que estoy haciendo un trabajo
demasiado duro.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item es similar al anterior, trata sobre el cansancio o desgaste fisico que padece el
trabajador durante su jornada laboral. EI 51% respondié que nunca siente que estan haciendo un

trabajo demasiado duro, el 26% opind que pocas veces al afio sienten que estan haciendo un
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trabajo demasiado duro, el 9% indicd que pocas veces al mes, el 6% dijo que una vez o menos al
mes, el 5% contestd que una vez a la semana, el 3% expresd que varias veces a la semana 'y el
1% reveld que todos los dias.

Con la finalidad de cruzar informacion con el item nimero 6 y conocer si los encuestados
sienten estrés, se realiza la siguiente pregunta en el cuestionario MBI.
Gréfica 16
item 14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

Trabajar en contacto directo con proveedores,

clientes, personal de la planta me produce
bastante estrés.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item consiste en el cansancio que le produce al trabajador las interacciones con
terceras personas. El 58% manifestd que nunca padece de estrés al tratar con terceras personas, el
24% reconoce que pocas veces al afio se ven estresados al tratar con proveedores, clientes o
personal de la empresa. EI 7% exhibe que pocas veces al mes, el 5% una vez o menos al mes, el
4% todos los dias, el 2% una vez a la semana y el 1% varias veces a la semana se ven estresados
por tratar con terceras personas. En este caso, se entiende que el trato es demasiado frecuente con

estas personas, pues esta interaccion realmente agotado emocionalmente al trabajador.
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El siguiente item tiene como finalidad conocer el porcentaje de los encuestados que
consideran que ya no pueden dar mas y se sienten al limite de sus posibilidades.
Gréfica 17

item 20. En el trabajo, siento que estoy al limite de mis posibilidades.

En el trabajo, siento que estoy al limite de mis
posibilidades.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez alasemana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item trata de que, aunque lo intente en variadas ocasiones, el trabajador siente que ya
no puede dar més de si. En resumen, los encuestados dijeron que: el 56% no siente estar al limite
de sus posibilidades, el 22% tiene este sentir pocas veces al afo, el 10% se sienten asi pocas
veces al mes, el 7% exhibio que una vez o menos al mes se sienten al limite de sus posibilidades,
el 2% contestd que varias veces a la semana y todos los dias se sienten al limite de sus
posibilidades y el 1% dijo que una vez a la semana se sienten al limite de sus posibilidades. Es
muy probable que los trabajadores que se sienten de esta manera en forma frecuente se debe a la
carga de trabajo y al area en donde se desempefian.

Al analizar cada uno de los items, segun los valores asignados por la escala de Likert,

correspondientes a la subescala de agotamiento emocional, se obtuvo la siguiente frecuencia:
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Gréfica 18

Frecuencia de respuestas para la subescala de Agotamiento Emocional.

Frecuencia de respuestas para la subescala de
Agotamiento Emocional

B Nunca

M Pocas veces al afio

H Una vez o menos al mes

B Pocas veces al mes

B Unavez alasemana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

En resumen, el 46% de los encuestados dice nunca sentirse agotados emocionalmente. El

27% manifiesta que pocas veces al afio, el 8% respondié que una vez o menos al mes y pocas
veces al mes, el 5% una vez a la semana, el 4% varias veces a la semana y el 2% todos los dias.
Por lo anterior, se concluye que el personal de Bio Servicios Scribe Planta VVeracruz no presenta
en demasia la sensacion de estar emocionalmente quemado. Sin duda alguna todos los items son
de vital importancia, pero los items considerados mas relevantes para esta subescala son:

e item 1. Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente cansado.

e [tem 2. Al final de mi jornada laboral, me siento agotado.

e Item 6. Trabajar con proveedores, clientes, personal de la planta es una tension

para mi.

e [tem 8. Me siento quemado por el trabajo.



e [tem 13. Me siento frustrado por mi trabajo.
e [tem 14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
A continuacion, se presenta el resumen de frecuencias y respuestas del cuestionario

Maslach Burnout Inventory para los items que integran la subescala de agotamiento emocional.

81
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Tabla 8

Tabla de frecuencia y respuestas de todos los items: subescala agotamiento emocional.

Nunca Pocas veces al Unavez o Pocas veces al Unavezala Varias veces Todos los
Items afio menos al mes mes semana a la semana dias
% H M % H M % H M % H M % H M % H M % H M

1. Debido a mi
trabajo, me siento
emocionalmente
agotado.

2. Al final de mi
jornada laboralme 2045 21 6 2651 27 8 2045 17 10 1212 10 6 11.36 7 8 833 7 4 076 1 0
siento agotado.

3. Me encuentro
cansado cuando me
levanto por las
mafianas y tengo
que enfrentarme a
otro dia de trabajo.
6. Trabajar con
personas es una 6439 58 27 1894 17 8 303 1 3 455 4 2 3.03 4 0 227 3 0 379 3 2
tensién para mi.

8. Me siento

quemado por el 62.12 57 25 2197 21 8 6.82 4 5 227 3 0 227 1 2 455 4 2 0 0 0
trabajo.

13. Me siento

frustrado por mi 5758 54 22 2348 18 13 152 1 1 682 5 4 6.06 7 1 152 1 1 3.03 4 0
trabajo.

14. Siento que
estoy haciendo un
trabajo demasiado
duro.

16. Trabajar
directamente con
personas me
produce estrés.
20. En el trabajo,
siento que estoy al
limite de mis
posibilidades.

2121 19 9 4091 44 10 1591 13 8 1061 6 8 6.06 3 5 3.79 3 2 151 2 0

2045 21 6 3712 34 15 1136 10 5 12.12 9 7 985 7 6 7.58 7 3 151 2 0

50.76 49 18 2576 20 14 6.06 5 3 9.09 7 5 455 5 1 3.03 3 1 076 1 0

5833 53 24 2424 18 14 455 5 1 6.82 7 2 152 2 0 076 1 0 3.79 4 1

56.06 50 24 2197 20 9 6.82 7 2 985 9 4 076 1 0 227 2 1 227 1 2

Fuente: Elaboracion propia. (%=porcentaje de participacion total, H=hombre, M=mujer)
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4.2.2Analisis e interpretacion de los items por subescala: despersonalizacion.

Dentro de la subescala de despersonalizacidn, el item a continuacién, recaba informacién
con respecto al sentir del trato diario del trabajador en relacion a las personas con las que
interactua.

Gréfica 19
item 5. Creo que trato a algunos proveedores, clientes, personal de la planta como objetos.

Creo que trato a algunos proveedores, clientes,
personal de la planta como objetos.

® Nunca

B Pocas veces al afio

® Una vez o menos al mes

B Pocas veces al mes

B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item consiste en la pérdida de preocupacion y actitudes distantes y cinicas ante las
personas que rodean al trabajador. Con el 87% (115 trabajadores) contestaron que nunca han
tratado como objetos a terceras personas dentro de la planta; situacion que es digna de
comentarse y aplaudirse, pues el trato diario con ellos, en ocasiones podria provocar situaciones
que, sin querer, conducen al trabajador a considerar a los terceros como objetos. Mientras tanto,
otros trabajadores contestaron que a los terceros si los han tratado como objetos: 5% (6
trabajadores) pocas veces al afio, 3% (4 trabajadores) una vez a la semana, 2% (2, 3 trabajadores)

una vez o menos al mes y pocas veces al mes, y finalmente 1% (1 trabajador) varias veces a la
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semana Yy todos los dias; situacion que debe ser atendida y corregida de manera inmediata, pues
no esta permitida dentro de las instalaciones de la planta.

Se le debe recordar a los trabajadores que incurren en estas faltas que existe una politica
de igualdad laboral y no discriminacion en todo el corporativo que aplica no solo al personal de
planta sino a terceras personas, por lo que el trato debe ser de manera respetuosa y digna.

El siguiente item trata de identificar el comportamiento del trabajador hacia las terceras
personas, causado por el tipo de trabajo que realiza.

Gréfica 20
item 10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que hago este
trabajo.

Creo gue tengo un comportamiento mas

Insensible con la gente desde que hago este
trabajo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

En ocasiones, el trabajador se enrola tanto en sus actividades diarias que olvida que
también debe tener trato con terceras personas. Y a veces, la parte humana de la persona se ve
rebasada por la frialdad, cinismo e insensibilidad con la que se responde ante algunas

situaciones. Para este item, las respuestas fueron las siguientes: el 79% de los encuestados dijo
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que nunca cree tener un comportamiento mas insensible con la gente desde que realiza su
trabajo. EI 20% admite que pocas veces tiene un comportamiento mas insensible. El 7%
reconoce que una vez o menos al mes tiene un comportamiento mas insensible, el 4% acepta que
varias veces a la semana y todos los dias presenta un comportamiento mas insensible y el 3%
respondid que pocas veces al mes y una vez a la semana creen que tienen un comportamiento
mas insensible con la gente desde que realiza su trabajo.

El item 11 refleja la preocupacion del trabajador por la actividad que realiza, ya que, este
sin saberlo, sus emociones podrian estar endureciendo, perdiendo total interés por las personas a
su alrededor.
Gréfica 21

item 11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente.

B Nunca

B Pocas veces al afio

® Una vez o menos al mes

B Pocas veces al mes

B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

En este item, el trabajador se preocupa porque el trabajado diario no sobrepase la parte
humana, pues en ocasiones se expone tanto a actividades duras que hacen a un lado la

sensibilidad. Los encuestados respondieron que: el 61% nunca se han preocupado porque su
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trabajo los esté endureciendo emocionalmente, el 25% se preocupa porque pocas veces al afio el
trabajo los endurece emocionalmente. En porcentajes menores, el 4% manifesto preocuparse una
vez 0 menos al mes, el 3% expresd que pocas veces al mes y todos los dias se preocupan y el 2%
exhibié que una vez a la semana y varias veces a la semana se preocupan de que su trabajo los
esté endureciendo emocionalmente. En resumen, la gran mayoria de los trabajadores no se
preocupan o sienten que el trabajo los afecte de manera emocional, pero una cantidad menor de
trabajadores indican que si se preocupan porque el trabajo si los esta endureciendo
emocionalmente.

Para el siguiente item, se obtiene informacidn con respecto al trabajador y lo que ocurra
con las personas.
Gréfica 22
item 15. Realmente no me importa lo que les ocurrira a los proveedores, clientes, personal de la
planta con los que interactuo.

Realmente no me importa lo que les ocurrira a

los proveedores, clientes, personal de la planta
con los que interactuo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.
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Es la expresion méxima del cinismo y nada de importancia por los trabajadores que se
encuentran a su alrededor. Las respuestas se integran por: el 67% respondi6 que nunca le importa
lo que ocurrira con las personas con las que interactla, el 14% manifesto que pocas veces al afio
le importa lo que ocurrird con las personas que interactua, el 7% dijo que todos los dias no les
importa lo que les ocurriré a terceras personas, mientras que el 5% reconoce que pocas veces al
mes, el 4% menciond que una vez o0 menos al mes y el 3% que una vez a la semana no les
importa lo que le ocurra a clientes, proveedores, personal de la planta con las que interactua.

Este altimo item trata sobre las afectaciones que provocan las actitudes del trabajador
hacia sus comparieros, al grado de que lo culpen por lo sucedido.

Gréfica 23

item 22. Siento que mis compaiieros me culpan de alguno de sus problemas.

Siento que mis compafieros me culpan de
alguno de sus problemas.

® Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Una vez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Las repuestas para este item consisten en: el 68% (90 trabajadores) dijeron que sus
comparieros nunca los culpan de alguno de sus problemas. El 16% (21 trabajadores) contesto que

pocas veces al afio, sus comparieros los culpan de alguno de sus problemas, mientras que el 7%
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(9 trabajadores) respondié que los culpan de algunos problemas pocas veces al mes. Un 5% (6
trabajadores) reconoci6 que una vez a la semana, sus compafieros los culpan de alguno de sus
problemas. En porcentajes menos, el 2% (3 trabajadores) dijo que una vez o menos al mesy
varias veces a la semana los culpan de algunos problemas, y el 1% (1 trabajador) manifest6 que
siente que sus comparieros lo culpan de alguno de sus problemas.

Examinando los items, segun los valores asignados por la escala de Likert,
correspondientes a la subescala de despersonalizacion, se obtuvo la siguiente frecuencia:

Grafica 24

Frecuencia de respuestas para la subescala de Despersonalizacion.

Frecuencia de respuestas para la subescala de
Despersonalizacion

B Nunca

M Pocas veces al afio

® Una vez o menos al mes

B Pocas veces al mes

M Una vez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Con relacidn a la subescala de despersonalizacion, el 69% de los trabajadores no han
presentado nunca actitudes o sentimientos frios o cortantes con los proveedores, clientes o
personal de la empresa, el 16% dijo que lo hacia pocas veces al afio, el 4% menciono que lo hace
una vez o menos al mes y pocas veces al mes, el 3% una vez a la semana y varias veces a la

semana y el 1% todos los dias. Esto permite identificar que la despersonalizacion no es un
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aspecto importante para incidir en la muestra, por lo que esta subescala esta afectada de menor
manera.

En sinopsis, los trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz no presentan
actitudes y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras personas, pues aun no desarrollan
sentimientos negativos.

En este caso, el Unico item destacado es el siguiente, se desestiman los demés por casi no
aportar informacion relevante a los objetivos de la investigacion.

e ltem 5. Creo que trato a algunos proveedores, clientes, personal de la planta como
objetos.

A continuacion, se presenta el resumen de frecuencias y respuestas del cuestionario

Maslach Burnout Inventory para los items que integran la subescala de despersonalizacion.



Tabla 9

Tabla de frecuencia y respuesta de todos los items: Subescala Despersonalizacion.

90

Items

Nunca
H M

%

Pocas veces al

ano

% H M

Unavez o
menos al mes

%

H M

Pocas veces al

%

mes
H M

Unavez ala

%

semana
H M

Varias veces
a la semana
% H M

Todos los

%

dias
H

M

5. Creo que trato a
algunas personas
como objetos.

10. Creo que tengo
un comportamiento
mas insensible con
la gente desde que

hago este trabajo.

11. Me preocupa
que este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente.

15. Realmente no
me importa lo que
les pase a las
personas con las
que interactlo.

22. Siento que mis
comparieros me
culpan de alguno
de sus problemas.

87.12

59.85

61.36

67.42

68.18

77

55

55

60

57

38

24

26

29

33

455 5

19.70 13

25 19

13.64 10

1591 14

13

14

8

7

1.52

6.82

3.79

3.79

2.27

3 0

2.27

3.03

3.03

5.30

6.82

3.03

3.03

2.27

3.03

4.55

4 0

076 1

3.79 5

152 2

152 2

0

0.76

3.79

3.03

6.82

0.76

Fuente: Elaboracion propia. (%=porcentaje de participacion total, H=hombre, M=mujer)
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4.2.3Analisis e interpretacion de los items por subescala: realizacion personal.

Para la subescala de realizacion personal, el siguiente item recaba informacion de la
facilidad que tiene el trabajador para entender lo que piensan sus comparieros.
Gréfica 25

item 4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis compafieros.

Puedo entender con facilidad lo que piensan
mis comparnieros.

® Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
M Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item se considera como una autoevaluacion negativa para el propio trabajo, esa falta
de logro personal. Su valor mas alto es de 6 puntos y el més bajo de 0 puntos. Los encuestados
respondieron de la siguiente manera: el 39% (51 trabajadores) contestd que entienden con
facilidad lo que piensan sus comparieros de trabajo, lo que se traduce en canales de excelente
comunicacion. El 22% (29 trabajadores) dijo que varias veces a la semana pueden entender con
facilidad el pensar de sus compafrieros, y aungque no es muy frecuente, ain hay buena
comunicacion. Por otra parte, el 11% (14 trabajadores) revelaron que nunca y pocas veces al mes
entienden lo que piensan sus comparieros. Mientras que el 8% (11 trabajadores) manifestd que

una vez o menos al mes entienden el pensamiento de su compafiero. El porcentaje méas bajo
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revela que el 5% (7 trabajadores) que pocas veces al afio y una vez a la semana entienden con
facilidad como piensan sus comparieros; en este punto, se debe trabajar con la comunicacion,
pues la mayoria de las actividades de la planta se relacionan entre si, porque lo que para tener
éxito y cumplir con los objetivos establecidos, es de vital importancia contar con una excelente
comunicacion.
El item 7 obtiene datos de la pericia del trabajador para enfrentar los problemas tipicos de

sus actividades diarias.

Gréfica 26

item 7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan los proveedores, clientes,

personal de la planta.

Me enfrento muy bien con los problemas que
me presentan los proveedores, clientes,
personal de la planta.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Las respuestas a este item hablan muy bien de los encuestados, pues demuestran que
estan preparados de manera académica, fisica y mental para enfrentar las diversas situaciones
que pudieran surgir. EI 42% (56 trabajadores) respondieron que se enfrentan muy bien todos los

dias con los problemas propios de su puesto de trabajo, el 25% (33 trabajadores) respondieron
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que varias veces a la semana se enfrenta muy bien, un 10% (13 trabajadores) indicaron que pocas
veces al afio saben como enfrentarse a los problemas. En porcentajes menores, el 8% (10
trabajadores), 7% (9 trabajadores), 6% (8 trabajadores) y 2% (3 trabajadores) manifestaron que
pocas veces al mes, una vez o menos al mes, una vez a la semana y nunca, respectivamente; se
enfrentan muy bien a los problemas propios de su categoria. Es importante mencionar que los 3
trabajadores que dijeron que nunca se enfrentan bien a los problemas, no es porque no sepan
cémo hacerlo, sino que, en su jornada laboral, no han pasado por este tipo de situacion.

El siguiente item es una evaluacion del encuestado y su trabajo, si a través de este ultimo,
influye de manera positiva en la vida de otras personas.
Gréfica 27

item 9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de otros.

Siento que mediante mi trabajo estoy
influyendo positivamente en la vida de otros.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Consiste en que, a través de las actividades propias del trabajo, se pueda influir o aportar
algo positivo a la vida de los comparieros. El 42% (55 trabajadores) respondieron que sienten que

si estan influyendo de manera positiva con su trabajo en la vida de otros, mientras que el 21%
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contesto que varias veces a la semana influyen de manera positiva. El 12% (16 trabajadores)
expresaron que pocas veces al mes; el 9% (12 trabajadores) y 8% (10 trabajadores) indicaron que
una vez a la semana y pocas veces al afio, respectivamente, sienten que a través de su trabajo
influyen de manera positiva en la vida de otros. EI 5% (6 trabajadores) reconoci6 que nunca hay
influido positivamente en la vida de otros, y el 4% (5 trabajadores) admiten que una vez 0 menos
al mes sienten que mediante su trabajo influyen de manera positiva en la vida de sus
comparieros.

Siguiendo en la subescala de realizacion personal, es importante conocer la frecuencia
con que el encuestado se siente con frecuencia.
Gréfica 28

item 12. Me encuentro con mucha vitalidad.

Me encuentro con mucha vitalidad.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
B Pocas veces al mes
B Unavez a la semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item consiste en la energia o0 dinamismo que presenta el trabajador antes, durante y
después de su jornada laboral. EI 40% reconoce que se siente con vitalidad varias veces a la

semana, el 35% admite que todos los dias se encuentra con vitalidad. En porcentajes menores, el
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8% confiesa que pocas veces al mes, el 6% manifiesta que una vez a la semana, el 4% dice que

pocas veces al afio y una vez o0 menos al mes se encuentran con vitalidad. El 3% revela que

nunca se encuentra con mucha vitalidad. Probablemente, los trabajadores que no encuentran con

mucha vitalidad desarrollen trabajos demasiados pesados y tediosos, que afectan su salud fisica.
En el item 17 se obtuvieron datos para conocer la facilidad que tienen los trabajadores

para crear ambientes cordiales en su centro de trabajo.

Grafica 29

ftem 17. Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada en mi centro de trabajo.

Tengo facilidad para crear una atmésfera
relajada en mi centro de trabajo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

Este item trata sobre la facilidad que tiene el trabajador para desenvolverse en cualquiera
de las areas de la planta y crear atmoésferas relajacion entre él y las personas que integran su
departamento. El 42% contestd que todos los dias tienen facilidad para crear una atmdésfera
relajada, el 32% respondid que varias veces a la semana, el 8% que una vez a la semana, el 7%
pocas veces al mes tiene facilidad para crear un ambiente relajado en el trabajo. Los porcentajes

mas bajos, con el 5%, reconocieron que pocas veces al afio y una vez o menos al mes pueden
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crear climas relajados y el 2% dijo que nunca ha tenido la facilidad para crear una atmosfera
relaja en su centro de trabajo.

En relacidn con el item anterior, el siguiente item cuestiona sobre el estado animico del
trabajador después de su jornada laboral.
Grafica 30
item 18. Me encuentro animado después de trabajar junto a mis comparieros.

Me encuentro animado después de trabajar
junto a mis comparieros.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez alasemana
Varias veces a la semana

B Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

En ocasiones, se pasa mas tiempo en el trabajo que en casa, por eso se crean lazos
afectivos y de compafierismo entre los trabajadores de la planta, lo que influye de manera directa
en el sentir y estado de &nimo de la persona. Las respuestas altas a este item se integran de la
siguiente manera: el 47% dice sentirse animado todos los dias después de trabajar junto a sus
comparnieros, el 31% manifiesta que varias veces a la semana se encuentran animados y el 9%
expresa que pocas veces al mes se encuentran animados después de trabajar junto a sus
comparieros. En los niveles bajos de este item, el 5% exhibe que una vez 0 menos al mes y una

vez a la semana se encuentran animados, mientras que el 3% pocas veces al afio y un 1% nunca
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se encuentra animado después de trabajar junto a sus compafieros. En este contexto, el grado de
realizacion personal es alta con el 47% de los trabajadores encontrandose animos al final de su
jornada laboral, pero el 5%, 3% y 1% se encuentran en un nivel critico de realizacion personal,
es muy probable que estos trabajadores se encuentren realizando actividades que no son de
agrado, tal vez las areas a las que fueron asignados no corresponden a su perfil académico o bien,
simplemente el trabajo no es de su interés total.

Dentro de la realizacion personal, es importante reconocer los hechos, situaciones o
acontecimientos que valen la pena en el trabajo del encuestado, por lo que a continuacion se
cuestiona la frecuencia con que las realizan.

Grafica 31

item 19. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

He realizado muchas cosas que merecen la
pena en este trabajo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

A veces, un trabajador de nuevo ingreso idealiza y conceptualiza lo que sera su nuevo
empleo durante determinado tiempo, o bien establece objetivos que planea alcanzar, pero a veces

las cosas no resultan como se planea. Este item se refiere a como el trabajador evalla el



98

desarrollo que ha tenido en la planta, si considera que realmente tiene sentido o no el trabajo que
viene desempefiando, por lo cual cree que su puesto laboral es el idoneo. EI 49% esta seguro de
que todos los dias realiza muchas cosas que merecen la pena en el trabajo, el 31% considera que
varias veces a la semana realiza varias cosas que merecen la pena en el trabajo. Un 8% cree que
pocas veces al mes lleva a cabo muchas cosas que merecen la pena, el 6% dijo que una vez a la
semana, el 3% respondidé que una vez o menos al mes, el 2% reconoce que pocas veces al afio y
el 1% admite que nunca ha realizado cosas que merecen la pena en el trabajo. Es de reconocer
que casi el 50% de los encuestados se encuentra en un nivel muy alto de realizacion personal,
mientras que el 7% no se encuentra satisfecho con el resultado obtenido en su trabajo, pues
considera que no ha realizado muchas cosas que merezcan la pena.

Para finalizar con la subescala de realizacion personal, se consiguen datos sobre la
habilidad del trabajador para tratar los problemas emocionales en el trabajo.
Gréfica 32

ftem 21. Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo.

Siento que se tratar de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo.

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.
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Consiste en la manera en que los trabajadores saben tratar los problemas cotidianos que
surgen durante su jornada laboral. EI 42% (56 trabajadores) indicaron que saben tratar de forma
adecuada los problemas emocionales en el trabajo. El 28% (37 trabajadores) respondieron que
varias veces a la semana, el 9% (12 trabajadores) manifestaron que pocas veces a la semana y
nunca saben tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo. El 6% (8
trabajadores) revelaron que una vez menos al mes, otro 3% (4 trabajadores) pocas veces al afio y
el 2% (3 trabajadores) una vez a la semana sienten que pueden tratar de forma adecuada los
problemas emocionales en el trabajo.

Observando los items, segun los valores asignados por la escala de Likert,
correspondientes a la subescala de realizacién personal, se obtuvo la siguiente frecuencia:
Grafica 33

Frecuencia de respuestas para la subescala de Realizacion Personal.

Frecuencia de respuestas para la subescala de
Realizacion Personal

B Nunca
B Pocas veces al afio
Una vez o menos al mes
M Pocas veces al mes
B Unavez ala semana
Varias veces a la semana

H Todos los dias

Fuente: Elaboracion propia.

La frecuencia de los items para esta subescala es del 42% de los trabajadores sintiéndose

realizados de manera personal todos los dias, el 29% varias veces a la semana, el 9% pocas veces
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al mes, el 6% una vez a la semana, el 5% pocas veces al afio y una vez o menos al mes; y, el 4%
nunca se ha sentido realizado personalmente. Por lo que se entiende, que la mayoria de los
trabajadores de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz se siente realizados de manera personal y
profesional dentro de la planta, pues saben como desenvolverse en su centro de trabajo, ademas
de contar con los conocimientos necesarios para afrontar las situaciones diarias, propias de sus
actividades. Lamentable es la situacion del 4% de los trabajadores que nunca han sentido
realizacion personal, pues debe resultar dificil estar en un lugar y con compafieros que no aportan
nada de manera personal y profesional.
Al considerar los datos aportados para esta Gltima subescala, se consideran los siguientes
items, porque revelacion informacion importante con respecto a la investigacion.
e [tem 4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis compafieros.
e [tem 21. Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el
trabajo.
A continuacion, se presenta el resumen de frecuencias y respuestas del cuestionario

Maslach Burnout Inventory para los items que integran la subescala de realizacion personal.



Tabla 10

Tabla de frecuencia y respuesta de todos los items:

Subescala Realizacién Personal.
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Items

%

Nunca

H M

Pocas veces al

%

afo
H M

Unavez o
menos al mes
H M

%

Pocas veces al
mes
H M

%

Unavezala
semana

%

Varias veces a
la semana

%

H

M

Todos los dias

%

H

M

4. Puedo entender
con facilidad lo
que piensan mis
comparieros.

7. Me enfrento
muy bien con los
problemas que me
presentan las
personas.

9. Siento que
mediante mi
trabajo estoy
influyendo
positivamente en
la vida de otros.
12. Me encuentro
con mucha
vitalidad.

17. Tengo
facilidad para
crear una
atmdsfera relajada
en mi trabajo.

18. Me encuentro
animado después
de trabajar junto a
mis compafieros.
19. He realizado
muchas cosas que
merecen la pena
en este trabajo.
21. Siento que se
tratar de forma
adecuada los
problemas.

10.61 8

2.27

4.55

3.03

2.27

0.76

0.76

9.09

7

5.30

9.85

7.58

3.79

4.55

3.03

2.27

4 3

11 2

8.33

6.82

3.79

3.79

4.55

4.55

3.03

6.06

7

10.61

7.58

12.12

8.33

6.82

9.09

7.58

9.09

9

12

4.55

6.06

9.09

6.06

7.58

4.55

6.06

2.27

21.97

25.00

21.21

40.15

31.82

31.06

31.06

28.03

18

17

21

33

24

27

31

25

11

16

20

18

14

10

12

38.64

42.42

41.67

34.85

42.42

46.97

49.24

42.42

40

45

38

38

42

47

39

40

11

11

17

14

15

26

16

Fuente: Elaboracidn propia (%=porcentaje total, H=hombre, M=muijer).
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4.3 Consistencia del cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey
(MBI-HSS).

El alfa de Cronbach es un estadistico que mide la consistencia interna de los
cuestionarios, pruebas o cualquier compuesto obtenido a partir de la suma de varias mediciones
empleados para recolectar la informacion (Aparicio Reales, Maria José & Hereira Pérez, Kelly,
2017 ). Mide que tan seguro es que los items disefiados para medir una misma area o variable lo
hagan. Valores mas altos del alfa de Cronbach indican una mayor consistencia interna, entre mas
cercano esté a 1, mas consistencia tiene el instrumento. Para calcularlo, se emplea la siguiente

expresion:

k 57
N
k—1 Ssumﬂ

En donde k es el nimero de items, > Si2 es la suma de las varianzas de los items y Szsuma
es la varianza total. En cuanto a los valores que puede tomar el alfa de Cronbach, estos se sitlan
entre 0 y 1, puede tomar valores negativos, lo que indica que el item mide lo contrario al resto.
Actualmente no existe un acuerdo sobre cuando un test es confiable o no, sin embargo, para
efectos de esta investigacion, se usé como valores aceptables aquellos alfas que estén por encima
de 0.7.

Para determinar la confiabilidad del cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human
Service Survey (MBI-HSS), se recurri¢ al andlisis de consistencia interna segun la técnica del
Alfa de Cronbach. En este estudio, el analisis de fiabilidad del cuestionario es de a=1.0260; valor
que es altamente aceptado por presentar una mayor consistencia interna. Asimismo, también se
determinaron los analisis de fiabilidad que las subescalas que integran el cuestionario, los

resultados son los siguientes:
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Tabla 11

Datos Descriptivos de las 3 Subescalas del Sindrome de Burnout.

Subescala N Media Desviacion Alfa de
estandar Cronbach
Agotamiento 1417 11 9 0.92429
emocional
Despersonalizacion 487 4 5 -0.90360
Realizacion 4888 37 7 1.13420
personal

Fuente: Elaboracion propia.

Como se aprecia en los estadisticos descriptivos, informan que para la subescala de
agotamiento emocional y realizacidn personal se obtuvieron puntuaciones con valores entre 0 y
1, lo que demuestra que los items que integran a cada una de esas subescalas cumplen con el
propdsito para los que fueron disefiados. Por otra parte, la subescala de despersonalizacion dio un
resultado negativo, pues a diferencia de las 2 subescalas anteriores en la que los items, para estar
en estado critico deben tener mayores puntuaciones, en esta subescala es todo lo contrario; a
menores puntuaciones en los items, mayor es el grado de padecer despersonalizacion, y aun en

resultado negativo, el valor es aceptable porque los items miden lo contrario al resto.
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Conclusiones

El Sindrome de Burnout, es conocido como “estar quemado”, el cual se define como un
estado de apatia, desmotivacion y falta de energia que producen en el trabajador agotamiento
fisico, emocional y despersonalizacion como respuesta al estrés cronico laboral, que afectan su
vida personal y laboral, ademés de ocasionar pérdidas en la organizacion en la que labora.

Para diagnosticar el Sindrome de Burnout en los trabajadores de Bio Servicios Scribe
Planta Veracruz, se aplico el cuestionario Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey
(MBI-HSS), fue posible identificar que el 2% de la muestra presenta ya el Sindrome de Burnout
en nivel extremo, mientras que el 6% se encuentra en alto riesgo, el 8% esta en riesgo medio y
otro 8% en riesgo bajo, y finalmente el 76% no presenta riesgo alguno.

Se analizaron los resultados segun las subescalas establecidas por Maslach y Jackson, y
se pudo apreciar que el 7% (10 trabajadores) presentan agotamiento emocional en el nivel alto, el
7% (9 trabajadores) en el nivel medio y el 86% (113 trabajadores) en niveles bajos; por lo que se
entiende que entre los trabajadores, aun no se presenta la pérdida de energia, cansancio y fatiga,
que se exhibe de manera fisica y psicoldgica.

En la subescala de despersonalizacion, el 15% (20 trabajadores) lo padecen en niveles
altos, el 11% (15 trabajadores) en nivel medio y el 74% (97 trabajadores) en niveles bajos; lo que
significa que los trabajadores aln se preocupan por las personas que los rodean, por lo que sus
actitudes aun son cordiales, sin rayar en el cinismo, algo tan caracteristico de esta subescala.

Y finalmente, en la subescala de realizacion personal, el 47% (62 trabajadores) en niveles

altos, el 32% (42 trabajadores) en niveles medio y el 21% (28 trabajadores) en niveles bajos; esto
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es; que la mayoria de los trabajadores aun no presentan carencias de logros y pérdida de interés
para la obtencién de satisfaccion en sus actividades diarias.

Por lo tanto, se concluye que entre la mayoria de los trabajadores de Bio Servicios Planta
Veracruz no existe el Sindrome de Burnout, sino solamente niveles de estrés laboral.

Es preciso mencionar que el instrumento aplicado sirvio para diagnosticar si los
trabajadores presentan el Sindrome de Burnout, mas no se profundiza cuales son los motivos,

condiciones o situaciones que contribuyen a su aparicion.
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Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se desprende la
necesidad de desarrollar intervenciones de tipo preventivo, tanto a nivel organizacional como
individual; con el fin de disminuir la probabilidad de aparicion del Sindrome de Burnout y/o
trastornos psicologicos relacionados con el trabajo, generando altos niveles de bienestar, reforzar
la comunicacion e implementar un liderazgo participativo que impacte no solo la salud del
trabajador, sino también su calidad de vida y productividad. Por lo anterior, se mencionan las
siguientes recomendaciones.

Para la empresa:

Si bien la mayoria de los trabajadores encuestados de Bio Servicios Scribe Planta
Veracruz no padecen del Sindrome de Burnout, es de vital importancia que la organizacion
realice actividades que ayuden a prevenirlo y erradicarlo. Tales como:

1. Equilibrar las funciones y actividades de los trabajadores, pues la sobrecarga de
trabajo produce estrés y ansiedad. En ocasiones, el trabajador siente que ya no puede
mas, las responsabilidades a su cargo se le escapan de las manos, y este tipo de estrés
perjudica su salud, calidad de vida y provoca baja productividad.

2. Facilitar las herramientas de trabajo necesarias para el desarrollo de sus actividades.
Para ello, el personal debe contar con las habilidades, conocimientos, equipo y
material necesario para sus actividades diarias. Existen empresas que optan por
minimizar los costos en capacitacion y adiestramiento de personal, asi como en la
adquisicion de equipo y herramientas de trabajo, lo que produce trabajadores

desmotivados, cansados, frustrados y quemados. De proporcionar lo necesario al
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trabajador, se refuerza su autoestima y el sentimiento de realizacion personal, ademas
de facilitar la ejecucion de su trabajo sin complicaciones.

3. Habilitar de programas de salud integral. Se debe mejorar la salud integral y
bienestar de los trabajadores, ayudandoles a mejorar sus habitos de salud, en los
niveles fisicos, mentales y sociales. Fomentar el consumo de alimentos saludables,
promover estilos de vida activos, dentro y fuera del trabajo. En Bio Servicios Scribe
se implement6 en meses pasados, un programa llamado “pausa activa para la salud”,
el cual consistia en la activacion fisica del empleado, con algunos estiramientos del
cuerpo, lo que ayudaba también a la salud mental. Se debe retomar esta actividad,
con las debidas precauciones por la contingencia.

4. Realizar evaluaciones para medir el nivel de estrés de los trabajadores. Los
trabajadores no reaccionan de la misma manera a las situaciones a las que se
enfrentan, por lo que se considera conveniente la aplicacion de evaluaciones que
permitan detectar a aquellos colaboradores que estan en riesgo.

5. Implementar programas de ayuda psicolégica. Desarrollar programas que supongan
un servicio de atencion psicoldgica a los trabajadores, para contribuir a mejorar su
salud, brindandole instrumentos para manejar el estrés de manera dptima, y de esta
manera, mejorar el clima laboral. La aplicacién de este tipo de programas podria
identificar los problemas para que sean atendidos de manera inmediata, y las dudas y
preocupaciones canalizadas oportuna y adecuadamente.

Es importante recordar que el activo més valioso de cualquier empresa, es sin duda, sus

trabajadores; por lo que retener el talento humano, desarrollarlo y preservar su salud fisica y
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emocional, beneficiara a la empresa y fortalecera su compromiso y responsabilidad social con

ellos.

Para los trabajadores:

1.

Establecer limites. No se exija tanto, al punto de llegar al agotamiento. Tenga de
manera clara cuales son los limites de su cuerpo y mente.

Sea honesto, pida ayuda. Si siente que los problemas, el agotamiento emocional y
fisico lo estan rebasando, solicite ayuda lo méas pronto posible. Acuda con un
especialista e informe a su jefe sobre la situacion que esta aconteciendo.
Desconéctate, ponte en modo avion. Para sobrellevar la carga laboral, debe saber
cuando desconectarse del trabajo. Camine unos minutos, realice estiramientos para
relajar mente y cuerpo.

Cuida tu salud. Debera llevar una buena alimentacion y alguna actividad fisica, para
evitar que el estrés gane la batalla.

Cuida tu dinero. Los problemas financieros también inciden en la aparicion de este
Sindrome, por lo que tenga sus gastos controlados y administre de manera inteligente
el dinero.

Buscar el trabajo correcto. En definitiva, el Sindrome de Burnout puede ser una sefial
de que se encuentra en el trabajo erréneo. Si se siente cansado y aburrido en su
centro de trabajo, si las actividades que realiza no le son interesantes, si las personas
a su alrededor lo fastidian, debe cambiar de trabajo y buscar la verdadera vocacion,

de esta manera podra sentirse en total realizacion personal.

Este sindrome es cada vez mas frecuente entre la poblacion activa; los trabajadores que

han sido diagnosticados y los que se encuentran en riesgo medio y alto de padecerlo, deben



109

buscar ayuda profesional, ademés de seguir las recomendaciones antes sugeridas; y no solamente
ellos, sino aplicarlas a todo el personal de Bio Servicios Scribe Planta Veracruz.

Aunado a las recomendaciones sugeridas con anterioridad, es fundamental equilibrar las
areas vitales del trabajador, tales como: familia, amigos, aficiones, descanso y evitar que el
trabajo los absorba por completo; siendo estos elementos como grandes protectores contra el
Sindrome de Burnout. Asimismo, debera realizar un andlisis personal FODA (fortaleza,
oportunidades, debilidades y amenazas) para tener conocimiento de si mismo, como empleado y

persona.
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Anexo A
Politica de Prevencion de Riesgos Psicosociales.

POLITICA: Politica de Pravencién de Riesgos Psicosociales

Fecha de Emsicn: Octubre 2019

Bio - PAPPEL Uttimo cambio:6 feb. 20
o papel susiontabile CP-PL-CH-06
o Pagina 1 de 2
bora: Revisa Autoriza;
& Cis —f )77/%—'6\_
Rebeta Castaios Castafios Mayela Rincdn de Velasco

POLITICADE PREVENCION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

OBJETIVO

Establecer los principios y compromisos para promaver un
entorno organizacional favorable, para idenlificar, analizar y
peevenir los factores de riesgo psicosccial y la viclencia
laboral en todos los centros de trabajo de Bio Pappe! dentro
del lerrtorio mexicano

La presente polifica se apega al cumplimiento de la Norma
Cicial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de Riesgo
Psicosocial en el Irabajo - Identificacién, analisis y
prevencién que entra en vigor a partir del 23 de octubre 2019,

DEFINICIONES

Bio Pappel: Hace referencia a Bie Senvicios Corporativos,
S.A de C.V., Bio Servicios oe Empagues, S.A de C.V.. Bio
Servicios de Papel Kraft, SA de CV., Servicios
Administratives Pordusa, S.A. de C.V., Bio Sarvicios Scribe,
S.A de C.V. y Cerrugados y Empaques de Norteamérica, S.
deRL deC\.

Factores de Riesgo Psicosocial: Aquellos que pueden
provocar Irastornes de ansiedad, no organicos del ciclo
suefo-vigilia y de esirés grave y de adaptacion, derivado de
fa naturaleza de las funcicnes del puesto de trabajo, el tipo
de jomada de trabajo y fa exposicién a acontecimientos
frauméaticos severos o @ actos de wiolencia laboral al
frabajador/a, por &l trabajo desarrollado.

Entorno Organizacional Favorable: Aquel en el que se
promueve @ sentido de pertenencia de [os trabajadoresias a
fa empresa; la formacion para la adecuada realizacion de las
tareas encomendadas: la  definicion  precisa de
responsabilidades para los trabajadoresfas del centro de
trabsjo; la participacion proactiva y comunicacién entre
trabajadores; 1a distribucién adecuada ce cargas de trabajo,
con jornadas de trabao regulares conforme a la Ley Federal
del Trabajo, y la evaluzcicn y el reconocimiento del
desempeno,

Violencia laboral: Aguellos actes de hosligamiento, acoso o
males tratos en contra del trabajador!a, que pueden dafiar su
integridad o salud

ALCANCE

La presente politca es de aplicacion para fedos los
colaboradoresias que prestan sus senvicios en Bio Pappel
dentro de! territorio mexicano

PRINCIPIOS DE LA POLITICA

1. Parafavorecer un entorne arganizacional faverable, Bio
Pappel se compromete a realizar las siguientes
acciones:

a) Realzar reyniones con las supervisiones,
jefaturas, gerencias y representantes del personal
que tengan la oporiunidad de exponer tanto sus
dudas, inquietudes y quejas relacicnadas con su
trabajo come las del personal.

b) Mantener impias las areas de trabajo; asi como
tas &reas comunes: comedor, sanitarios y accesos.
¢) Tratar con amabibdad y coresia a los
compafierosias  de  frabajo,  jefesias,
subalternos/as, visitantes, proveedores y clientes.
d) Atender todos los casos refacionados con malos
Iratos, discriminacin, efc. y aplicar las sancicnes
comespondientes que indique el Comité de Elica
e) Promover examenes médicos a los
colaboradoresfas de nuevo ingreso, y promover
habitos prevenfivos durante la joenada de trabajo.
f) Promover exdmenes psicomeélicos para
puesles no sindicalizados para sifuar a cada
trabajador/a en el puesto para el cual cuente con
capacidades y preparacion acordes.

g) Realizar planes de promocién interna.

h) Capacitar a tedos los colaboradores/as para el
desempefio de sus funciones, su seguridad y
desarrollo, de acuerdo a2 las  necesidades
identificadas

2, Promover el sentido de perlenenca a la organizaditn,
sefizfande laimportancia de todos los colaboradares/as para
el centro de trabajo.

3. Promover la difusidn de las descripciones vy
responsabllidades de cada puesto.

4. Publicar en tablercs anuncios, noticias y avisos de inlerés
para los colaboradoresias relatives a sus labores

[
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POLITICA: Politica de Prevencion de Riesgos Psicosociales

Fecha de Emision: Octubre 2019
Ultimo cambyo:6 feb. 20

Pape swstuntable CP-PL-CH-06
Pagina2de 2
L/ Autoriza:
Irferrices G
Rincédn o Rébeca Castaiios Castafios Mayela Rincon de Velasco
Operaciones la participacion proactiva y QUEJAS Y DENUNCIAS
cemuni fre sus integrantes. . .
5. Promofe un trabajo digno y un entomo organizacional Bio Pappel pone a dnsposido_n de los colaboradores/as los
favorable, realizando una distribucion adecuada de cargas y siguientes canales de denunca:
jornadas de trabajo, conforme & la Ley Federal de Trabgjo y i .
a Reglamento Intenior de Trabajo, en funcion de fa Corréo electdioo: stca@biopaonal com
ifica de la | de At Linea telefonica: 01-800-7727-735
naluraleza especifica de la labor de que s trate. Intranet: Seccidn Linea de Denuncia Etica
6. Vigilar & cumplimiento de las normas dirgidas & prevenir Buzon Fisico: Denuncla Etica
cualguier comportameento que implique viclencia laboral, a
salvaguardar |a informacion que sea recolectada, dar tramite Control de cambios
e intervenir de forma oportuna a las quejas que se raciban
per los medios establecidos en el codigo de ética Revision N°. Fecha Cambio Cambio
Realizado
COMPROMISOS DE LA POLITICA 1 08/02/20 Inclusion de
parrafo Bio-
s Aplicar esta politica en los centros de trabajo a fravés Pappel en el
de las dwepciones, Qerencias y Supervisiones y sus rqbro
equipos de rabajo. Definiciones.

«  No tolerar actos de vickencia laboral, ast como ninguna
practica que propicie facteres de rlesgo psicosocial o
acciones an contra del enterno organizacional favorable
de Bio pappel

o Aplicar medidas encaminadas a la prevencion de los
factores de riesgo psicesocial, la prevendion de fa
violencia laboral y la promocidn de un entomo
organizacional fayorable

e Continuar con la Linea de Denuncia Efica que garantiza
la confidencialidad de las denuncias, un procedimiento
de atencian justo, que promueva no reprasalias y evite
reclamaciones abusivas o carentes de fundamento.

o Realizar acciones de senabilizacion, programas de
Informacion y capacitacion,

«  Difundir la politica y las medidas de pravencion

o Respetar el ejerciclo ce los dereches de los
colaboradores/as para cbservar sus créencias o
practcas o para sabsfacer sus necesidades
relacionadas con la raza, sexo, religion, etnia o edad o
cualquier ora condicion que pueda dar crigen a la
discriminacion




Anexo B

Cuestionario Maslach Inventory Burnout (MBI).

SINDROME DE BURNOUT EN LOS TRABAJADORES DE BI10 SERVICIOS

TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO

INSTITUTO TECNOLOGICO DE TUXTEPEC
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

SCRIBE PLANTA VERACRUZ

Este cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) esta constituido por 22 items en forma
de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes en su trabajo v su funcion es medir el
desgaste profesional, Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que sufre
¢l Sindrome de Burnout. Tiene que saber que no existen respucstas mejores o peores. Los
resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales vy, en ningln caso, accesible
a otras personas. Su objeto ¢s contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo v
mejorar su nivel de satisfaccion. A cada una de las frases debe responder expresando la
frecuencia con que tiene ese sentimiento, poniendo una cruz en la casilla correspondiente y
nimero que considere adecuado,

Favor de agregar los datos que se solicitan,

Edad: anos

Puesto del trabajador:

Sexo: H M
Antigiledad en el presto:
M‘ Una vez o Pows‘ Uon oz 8 Vuhll Todos o
vecos menosal | veces e somuna |VOORS Alal oo
oo mes mes semana
1 2 3 Rl 5 6

Debdos mi rabyo meserto
amaconaman’a agot adc

N fnas g mi jomada sboralmeseno
agcotado

Ma encueno cans ado cuanado me
Bvatopo las maianas y tangogue
anfrertarme a olm dia de sbao

Puedo entander o fBaoidad o que
pansan mis compaiencs

Creo Que Yao a agunes proveedores,
clenas, personal g8 B pantacomo
s

Trabagr con prowedores clantes,
persond de B planta & una ensdn
para mi

Mo arfrorto muy bencon bs
probemas Qua me prasantan s
proveedores, dentes, parsonaide la
planta

Mo s erto quernado por el Yabajo

Siento que medarte ml rabgo estoy
nfuyando pos Avamaenta an la v de
aros

iGracias por participar!
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INSTITUTO TEC NOLOGICO DE TUXTEPEC
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

Pocas
veces al
ao

Unavezo
menos al
mes

Unaveza
lasemana

Varias
vecesala
SOMENA

Todos los
dias
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2

4

Creo quatengo un comportameento
mas insensibie con lagente desde que
hago esie yabap

Mo preocupa que estke rabajome es¥
endurecendo amoconaimenie.

12|RP

Me encoentro con mucha wiaidad .

13|1AE

Mo senk Fustado por me trabao

Seno que estoy hacendo un rabap
demasado duro.

Redamen®e no me impona o que les
ocuniva a bs proveadores, clenteas,
persona de B planta conlos que
moackio

Trabajgr en comacto drecio con
pmveedares, chentas, parsonal de a
pana ma produca bastans est®s.

Tengo fscldad para cear una
atnosiera rdapda en mi ceéntode
rabajo

18|RP

Mo encuertro anmado despuss de
vabajar unio a mis compaiens.

He malzadomuchas cosas que
meracenla pena en este rabap

2014

En & vabajo sieno que estoy d limae
demis posibidades.

21|RP

Sento que s2 Yaly de orma
adecuada s rotiemas emoconaes

enal rabap

2210

Senk que mes compaeos me cupan
de aiguno de sus problemas.,

iGracias por participar!
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Glosario

Acreedores. Que tiene derecho a pedir que se cumpla una obligacion,
especialmente que se le pague una deuda. Que merece aquello que se expresa.
Afeccidn. Aficion, inclinacion o apego que se siente hacia una persona o una
cosa. Enfermedad que se padece en una determinada parte del organismo.
Agobiantes. Que agobia, porque impone muchas actividades o demasiado
esfuerzo; fatigante. Que causa sufrimiento o molestia.

Apatia. Estado de desinterés y falta de motivacion o entusiasmo en que se
encuentra una persona y que comporta indiferencia ante cualquier estimulo
externo.

Ausentismo. Costumbre o préactica habitual de no acudir al lugar donde se ejerce
una obligacion, en especial al trabajo o a la escuela. Costumbre o practica habitual
de abandonar el desempefio de las funciones y deberes ajenos a un cargo.
Discernir. Distinguir por medio del intelecto una cosa de otra o varias cosas entre
ellas.

Disforicos. Emocion que resulta molesta, incbmoda o fastidiosa.

Empatia. Participacion afectiva de una persona en una realidad ajena a ella,
generalmente en los sentimientos de otra persona.

Estresores. Estimulos, condiciones o situaciones que generan estrés.

Hartazgo. Sensacién de cansancio o aburrimiento que se produce al realizar una

persona la misma actividad de manera repetitiva o excesiva.
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Home office. Es una oficina con todas las de la ley, es decir, un espacio de trabajo
en el cual también se puede recibir la visita de clientes.

Insatisfaccidn. Sentimiento interior que experimenta una persona cuando siente
que una realidad determinada no cumple sus expectativas.

Insourcing. Delegar todo el trabajo a los empleados directos de la organizacion,
basicamente es lo contrario de la internalizacion.

Mobbing. Trato hostil 0 vejatorio al que es sometida una persona en el &mbito
laboral de forma sistematica, que le provoca problemas psicologicos y
profesionales.

Monotono. Que es siempre igual y por esta razén produce aburrimiento o
cansancio.

Proveedores. Que provee o abastece a otra persona de lo necesario o conveniente
para un fin determinado. Que se dedica a proveer o abastecer de productos
necesarios a una persona 0 empresa.

Psicosocial. De la conducta humana en su aspecto social o relacionado con ella.
Psicosdmaticas. De las interrelaciones de la mente y el cuerpo o relacionado con
ellas.

Retraimiento. Actitud o cualidad de la persona que hace vida retirada o apartada
del trato social.

Tedio. Sensacion de malestar o fastidio provocada por la falta de diversion o de

interés por algo.



