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Resumen

El Sindrome de Burnout se define como la cronificacion del estrés laboral en un
periodo largo de tiempo , que da origen a tres dimensiones, el agotamiento emocional, la
despersonalizacién o cinismo y la falta de realizacion personal que menoscaba a los
colaboradores a nivel biopsicosocial y organizacional ( Maslach y Jackson , 1986), y la
dimension confianza organizacional como pilar emocional , primordial para la generacion de
seguridad, proyeccion a futuro , responsabilidad, sinceridad y competencia ( Echeverria, 2013
, como se citd en Pabon & Meneses , 2015) .

La presente investigacion se baso en identificar, analizar y definir la relacion existente
entre las variables de los Inventarios del Sindrome de Burnout y de Confianza Organizacional
para asi determinar si existen nexos de causalidad o no existe relacion, ni nexos de causalidad
entre la dimensién confianza organizacional y el Sindrome de Burnout. Teniendo en cuenta,
tanto los hallazgos tedricos, como los metodologicos a través del andlisis de los resultados
obtenidos. Se trabajo con el muestreo total de la poblacion (41 colaboradores), también
conocido como censo 0 muestreo exhaustivo, la investigacion fue cuantitativa, ya que es un
proceso sistematico y ordenado que se esta llevando a cabo siguiendo una serie de pasos, a su
vez, es de tipo descriptivo explicativo. El anlisis de los datos se realizé mediante la
tabulacion cruzada, los graficos de dispersion y el coeficiente de correlacion de Pearson (
Anderson et.al, 2002).

Se comprobd que si existe relacion y nexos de causalidad entre el Sindrome de
Burnout y la dimension confianza organizacional en la organizacion .

Palabras Clave Sindrome de Burnout, Confianza Organizacional, Dimensiones .
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Abstract

Burnout Syndrome is defined as the chronification of work stress over a long period of
time, which gives rise to three dimensions: emotional exhaustion, depersonalization or
cynicism, and lack of personal fulfillment that undermines collaborators at a biopsychosocial
and organizational level. . (Maslach and Jackson, 1986), and the organizational trust
dimension as an emotional pillar, essential for the generation of security, future projection,
responsibility, sincerity and competence (Echeverria, 2013, as cited in Pabdn & Meneses,
2015).

The present research was based on identifying, analyzing and defining the relationship
between the variables of the Burnout Syndrome and Organizational Trust Inventories in order
to determine if there are causal links or there is no relationship, nor causal links between the
organizational trust dimension. . and the risk factors for Burnout Syndrome. Taking into
account both the theoretical findings and the methodological findings through the analysis of
the results obtained. We worked with the total sampling of the population (41 collaborators),
also known as a census or exhaustive sampling, the research was quantitative, since it is a
systematic and orderly process that is being carried out following a series of steps, in turn ., is
of a descriptive explanatory type. Data analysis was performed using cross-tabulation, scatter
plots, and Pearson's rank coefficient (Anderson et.al, 2002).

It was proven that there is a relationship and causal links between the Burnout
Syndrome and the dimension of organizational trust in the organization.

Keywords Burnout Syndrome, Organizational Trust, Dimentions.
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Las dimensiones del Sindrome de Burnout y su relacion con la confianza organizacional

Para definir el sindrome de Burnout, primero es indispensable tener en cuenta un
concepto biologico, que ha influenciado en el area de la psicologia y la medicina denominado
como estrés, aquel factor de quiebre, inadaptacidn ante situaciones de tension en el tiempo,
con alteraciones fisioldgicas principalmente hormonales. (Lovo,2020).

En donde se activa el eje hipotdlamo — hipéfisis-cortico -suprarrenal, que eleva la
produccion de corticoides y la activacion del simpatico -modulo-suprarrenal. Es con este
contexto, que se describe el Sindrome de Burnout,como un trastorno adaptativo crénico,
vinculado con el inadecuado afrontamiento de las demandas psicoldgicas del trabajo,
alterando significativamente la calidad de vida de las personas. La primera vez que se
menciond este término, fue en el trabajo de Graham Green en1961, en donde cuenta la
historia de un arquitecto, desesperado por la repeticion que le impone su profesién, por lo que
toma la decision de marcharse a la selva Africa y dejar su vida comun (Lovo,2020).

Las primeras investigaciones acerca del Sindrome de Burnout fueron realizadas por
Freudenberger en 1974, las cuales se centraron en la observacion de un grupo de voluntarios
que laboraban con adictos, quienes, al cabo de un afio, comenzaron a sufrir de pérdida de
energia, agotamiento, ansiedad, depresion, desmotivacion laboral, agresividad con los
pacientes (Quinapaxi, 2022).

En el Burnout se sistematizan cuatro niveles clinicos, el Leve (quejas, cansancio y
dificultad para levantarse en la mafiana), Moderado (Cinismo, Aislamiento, suspicacia y
negativismo) , Grave ( enlentecimiento, automedicacion , ausentismo, abuso de alcohol o
drogas ) y Extremo ( Colapso, cuadros psiquiatricos, suicidio ) (Guerrero et. al, 2020)

Segun los estudios se constat6 que las cuatro dimensiones motivacionales
(autopromocidn, autotrascendencia, conservacion y apertura al cambio) tuvieron asociaciones

tanto positivas como negativas con el burnout (Neto et .al, 2021).
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Para Claudio Tascén (2000), este sindrome necesita de mayor estudio por la manera en
la que se presenta y se carecen de recursos para afrontarlo, lo que afecta no solo al individuo,
sino a las organizaciones, por lo cual, es necesario la realizacidn de publicaciones relacionadas
con el ambiente laboral, la salud de los colaboradores y las diferentes variables que pueden
aportar para la generacion de este padecimiento.

Este es un fendmeno progresivo, que cumple con los criterios de factor de riesgo
laboral, que, de no ser tenido en cuenta, tendria consecuencias como accidentes laborales o
enfermedades profesionales. Este sindrome se relaciona con una probabilidad y una
consecuencia, donde la confianza ocupa un lugar fundamental (Martinez,2010).

Se puede mencionar que la dimension confianza , definiéndola como la superficie de
la comunicacion , pilar primordial de un buen gobierno organizacional , en donde si no se
presenta puede generar desmotivacién, falta de participacion, deficiencias en la coordinacién
de un &rea, por parte de los colaboradores y de los lideres de equipos de trabajo ( Lockward ,
2011), es correlacional con el Sindrome de Burnout , ya que esta es un factor determinante
para el desarrollo de las relaciones personales , la cual en el &mbito laboral permite la toma de
decisiones razonables , un mejor trabajo en equipo , con mayor produccion , eficacia y
beneficios estratégicos tanto para el lider , como para el equipo , generando satisfaccion de

quien confia , y una perspectiva positiva de en quien se confia (Sanz & Pérez , 2009).
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Planteamiento del problema

El Sindrome de Burnout es un conjunto de sintomas y signos que se han presentado
alrededor del mundo, segun la literatura, este sindrome ha adquirido mayor relevancia en los
contextos laborales por sus efectos negativos en los trabajadores (Rozo et.al,2015).

Se han realizado estudios que evidencian que el estrés que se genera por el
cumplimiento de las labores del trabajo es un factor principal de enfermedad y accidentes
laborales. Asi mismo, las relaciones interpersonales en los equipos de trabajo y la confianza que
se genera entre el lider, su equipo y viceversa, ha demostrado influenciar estos niveles de estrés
(Castro et.al,2016)

Por otra parte, se ha identificado en diversas investigaciones sobre el Sindrome de
Burnout, que las condiciones fisioldgicos, sociales y culturales afectan de forma importante el
desarrollo de esta condicion. Acosta (2006) identifica dos factores que producen estrés: los
estimulos externos (dificultades familiares, econdmicas, miedo, exceso de trabajo) y los
factores internos ( dolores corporales, sentimientos de inferioridad, problemas sociales), de la
misma manera, Acosta (2006) ha determinado dos tipos de estrés, el estrés fisico ( por
enfermedades, embarazo, traumas, infecciones severas), y el estrés mental ( problemas
econdmicos, ansiedad emocional, dificultades laborales).

Siendo asi, el estrés fisico y mental en los trabajadores derivado de su carga y
relaciones laborales, puede romper la relacién de confianza organizacional del trabajador,
causando un menor desempefio laboral y afectando de esta manera los objetivos
organizacionales que dependen del talento humano (Perez,2021).

En la formacion como profesional en psicologia esta investigacion aporta para
reconocer el sindrome de burnout y poder brindar un mejor asesoramiento o estrategias de
afrontamiento a las personas que lo padecen, ya que suprevalencia se ha ido incrementando a

lo largo de los afios, y se ha convertido en un problema social que afecta todos los roles de un
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individuo, ademas, como la confianza organizacional podria tener relacion o no con el
padecimiento de este sindrome .

Teniendo en cuenta estas caracteristicas del sindrome de Burnout y de la confianza
organizacional, esta investigacion de tipo cuantitativo, con un alcance descriptivo
correlacional entre la confianza organizacional y las dimensiones del Sindrome de Burnout,
tuvo como finalidad conocer la relacion o grado de causalidad que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. Por lo cual se llega a la
pregunta de ¢Existe alguna relacién entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y la

confianza organizacional?

Justificacion

Se puede identificar que el Sindrome de Burnout, al ser un factor de riesgo laboral, el
cual evoluciona de lo individual a lo social, afecta y reduce la productividad de la poblacién
laboral, cuando no hay un reconocimiento del mismo, afectando los objetivos
organizacionales. La demanda laboral, ha puesto en riesgo a los colaboradores, en donde se
presentan alteraciones a nivel biopsicosocial. Por otra parte, se puede visualizar la falta de
medidas y estrategias de prevencién y promocién de este sindrome, llevando a que los
trabajadores no lo reporten al personal encargado, o simplemente no se identifique para
implementar estrategias para evitarlo o intervencion para corregirlo, por ende, es importante
comprender el origen de este ( Matabanchoy , 2012).

Actualmente este sindrome no se encuentra implementado en los manuales diagnosticos
como el CIE -10 y el DSM -V, sin embargo, desde el 2000, la organizacion mundial de la
salud viene estudiando los efectos y como se llega a adquirir en el trabajo. Por lo tanto, la OMS
, lo incluy¢ en la 11ava edicion de la “Clasificacion estadistica internacional de enfermedades

y problemas de salud conexos” bajo el cédigo QD85 ( OMS, 2019).
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De acuerdo con el estudio Ilamado Burnout Index 2021 realizado por Yerbo plataforma
encargada de fomentar el bienestar mental , creada en 2020,la cual ha impulsado mas de 160,000
evaluaciones de nivel de riesgo de burnout realizadas por colaboradores de empresas como
Mercury, Slack, GitLab y Nubank. En la actualidad, ayuda a 397 equipos a mantener bajo control
el riesgo de burnout usando data y pasos de accidn basados en ciencia. Segun la revista Forbes ,
en Colombia , mediante esta plataforma se realiz6 un estudio que evidencié que, las mujeres son
quienes mas desarrollan el estado de agotamiento: “El 70% hoy se sienten cansadas y sin energia
fisica y emocional después de una jornada laboral, en comparacion con el 56% de los hombres

encuestados” ( Forbes, 2021) .

Teniendo en cuenta lo anterior, es indispensable tener colaboradores que confien en los
lideres y en sus compafieros, para encontrar y consolidar el bienestar emocional, fisico, socialde
los equipos de trabajo, en el caso contrario, se tendria una destruccion de valor, reflejada como la
salida de los colaboradores y la presencia del Sindrome de Burnout,ya que la confianza, aumenta
la certeza, ayuda en la regulacion de las relaciones, aumenta la resiliencia, el compromiso, el

rendimiento, los resultados organizacionales (Salanova, 2009) .

Por lo tanto, esta investigacion permitio identificar nexos de relacion existentes entre la
confianza organizacional y las dimensiones del sindromede Burnout en una organizacién
ubicada en Mosquera , con el fin de realizar recomendaciones que permitan prevenir
enfermedades de origen laboral en los contextos organizacionales, beneficiando la salud de
los trabajadores y la productividad de la organizacion. Ademas, va a permitir ampliar el sector
de investigacion, ya que en Colombia las investigaciones se han enfocado en los vigilantes
(Rodriguez et. al , 2021) y esta investigacion se dirigi6 a colaboradores que prestan servicios
metalmecanicos en el sector petrolero .

Algunas limitantes del proyecto estuvieron centradas en la distancia y desplazamiento

hacia la empresa ubicada en Mosquera , ante el hecho de no contar con el tiempo de todos los
]
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colaboradores para haber aplicado los instrumentos de una manera presencial , se recurrio a la
aplicacion a través de Google Forms con el fin que cada colaborador en sus tiempos libres
pudieran realizarlo , se dificult6 recoger los datos en el tiempo establecido porque algunos
colaboradores se vieron restringidos en el tiempo por responsabilidades en sus funciones
laborales, sin embargo, al final del ejercicio se pudo cumplir con lo propuesto en la aplicacion

de los instrumentos a la poblacién total .
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Objetivo General y Especificos

Objetivo General
1. Analizar si existe relacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout y la

confianza organizacional en la organizacion .

Objetivos especificos
1. Identificar las dimensiones del sindrome de Burnout en la organizacion .
2. Describir las caracteristicas de la confianza organizacional de la poblacion

participante.



POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

( POLI 14

Antecedentes Teoricos y Empiricos
Marco Tedrico

La palabra Sindrome ante la medicina es definido como el conjunto de sintomas y
signos que definen un estado determinado (Gil, 2019) y la palabra Burnout proviene del
idioma inglés y se traduce como agotamiento (Segura , 2014) .

El Sindrome de Burnout fue descrito clinicamente por el psicoanalista Herbert
Freudenberger en 1974, cuando percibid en sus compafieros de labor en la clinica para
toxicomanos de New York, un conjunto de sintomas fisicos , episodios de fatiga, pérdida de
empatia, episodios de depresion y ansiedad por las largas jornadas laborales, y lo establecid
como una patologia psiquiatrica ( Esteve et .al, 2007) .

Este sindrome genera una respuesta sostenida ante estresores en el trabajo, que se
manifiestan con agotamiento, percepcion de baja eficacia profesional y cinismo; por lo cual,
fue declarado en el 2000 por la OMS , como un factor de riesgo laboral , ya que afecta el
rendimiento laboral, la salud mental y hay probabilidad de generar situaciones que pueden
comprometer la integridad fisica de la persona .

Igualmente, para Gil-Monte (2001) el Sindrome de burnout es una respuesta al estrés
laboral cotidiano que incluye emociones y actitudes desfavorables hacia los que trabajan con
nosotros y hacia nuestra propia funcién laboral, observandose en trabajadores de la salud y en
quienes tienen trato directo con el cliente.

Por lo general, los factores de riesgo estan relacionados con la escasez de personal, lo
que produce sobrecarga laboral, los trabajos por turnos, atencion al usuario, contacto directo
con enfermedades y la muerte, falta de especificacion de las funciones a realizar, no contar
con un buen lider en el trabajo y los cambios tecnol6gicos (Lovo,2020).

Una situacion importante, que aumentd la presencia del Sindrome de Burnout, fue la

pandemia en el 2020, en donde se establecio el trabajo remoto, lo que genero, se diera la
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pérdida de pertenencia a la empresa, debido a que la comunicacion con empleador trabajador
se vio reducida a correos electrénicos 0 comunicacion via mensajes de texto, debilitando esa
interaccion. Por otra parte, este aislamiento gener6 incertidumbre futura de la situacién
laboral y adaptabilidad forzada a los cambios en los procesos y disposiciones laborales
(Barrionuevo, 2022).

Los factores psicosociales son un componente influyente en la salud, rendimiento y
satisfaccion del trabajador, cuando estos no son adecuados provocan respuestas estresoras que
podrian llevar al suicidio, siendo el acoso y la violencia laboral los componentes mas
referidos (Moreno,2011).

En consecuencia, un clima laboral autoritario y desconsiderado es un factor de riesgo
alto. Se podria tener en cuenta, que muchas veces se presentan demandas laborales que no
corresponden con los conocimientos, destrezas o habilidades del personal, y estas cuestionan
la capacidad para enfrentarlas. Por ende, se puede hablar de dos tipos de estrés, el primero
cuando las demandas laborales superan los recursos del trabajador y el segundo cuando el
trabajador estd expuesto a eventos criticos (Guerrero et. al, 2020)

Igualmente, otra de las causas de este sindrome es la incompatibilidad entre valores
personales y laborales, el modelo mayormente utilizado es la teoria de los valores humanos
bésicos, desarrollada por el psicélogo Schwartz, en donde los valores son creencias
compartidas sobre las metas mas deseadas, los cuales motivan nuestras acciones. Esta teoria,
define 10 tipos de valores, como: autodireccion, estimulacion, hedonismo, realizacion, poder,
seguridad, conformidad, tradicion, benevolencia y universalismo. La motivacion por el poder
y/o por tener una buena imagen, por ejemplo, pueden causar frustraciones en profesiones que
incluyen entre sus prioridades valores de autotrascendencia (benevolencia y altruismo) (Neto

et .al, 2021).
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Para Maslach y Jackson (1986), el Sindrome de burnout se puede englobar en tres
dimensiones, las cuales son: el agotamiento emocional , la despersonalizacion y la falta de
realizacion personal . Estas dimensiones, son formas disfuncionales de afrontamiento del
sindrome en donde las personas adoptan, o implementan estrategias como la negacién y la
evitacion, lo que aumenta la probabilidad de desarrollar el mismo.

En cuanto al agotamiento emocional, se puede definir como la sensacion de
cansancio, fatiga, y vacio que presentan los colaboradores ante excesivas exigencias laborales,
sobrecarga laboral e insuficientes recursos emocionales, generando pérdida de energia,
irritabilidad , insatisfaccion y baja percepcién en la facultad de sentir emociones ( (Maslach &
Jackson, 1981) .

En relacién con este agotamiento emocional, los colaboradores que presentan este
factor bajo presentan niveles moderados de resiliencia, es decir , que las personas que
manejan un mejor afrontamiento de las situaciones laborales disminuyen los niveles de
cansancio emocional , irritabilidad y desmotivacion , lo que explica que los trabajadores con
niveles bajos de agotamiento emocional no presenten emociones incomodas . Asimismo, los
empleados con niveles bajos de despersonalizacion participan mas a nivel de equipo, logrando
mejoras en sus objetivos laborales ( Tirado,2022).

La otra dimension es la despersonalizacion, la cual consiste en mantener una actitud
deshumanizada, cinica, ante los demas , acompafiada de irritabilidad , desmotivacion laboral ,
las personas perciben que sus frustraciones y bajo rendimiento laboral es responsabilidad de
las personas que los rodean , generando actitudes negativas hacia el ambito laboral (Tello,
2010) .

Otra relacion importante, tiene que ver entre la despersonalizacion y el engagement,en
donde los colaboradores se aislan de sus compafieros y pierden la sensibilidad emocional en el

ambiente laboral, por las exigencias de las compafiias ( Salazar & Heredia,2021) .
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Se podria decir, que la despersonalizacién es el componente fundamental del sindrome
burnout, teniendo en cuenta que el cansancio emocional, se puede presentar en otros
sindromes. Aunque es la despersonalizacion la que conlleva el estrés. Por ende, la repercusion
emocional, con la colaboracion a personas con problemas, concluye por transmitir ese estado
de animo (Morales et .al ,2003).

Segun (Mamami & Cruz, 2019), es recomendable en cuanto a la despersonalizacion,
promover una mayor integracion creando espacios que permitan el intercambio interpersonal
ya sea en horarios de refrigerio u otros, asi mismo se sientan apoyados, seguros y realizados
profesionalmente, mediante la implementacion de actividades que fomenten el trabajo en
equipo dentro del ambiente saludable, como la realizacion de actividades deportivas, las
mismas que ayudan a reforzar el compafierismo.

Y la tercera dimension es la falta de realizacion personal, en donde el colaborador
experimenta sentimientos de incompetencia laboral, tiene un autoconcepto negativo, bajo
desarrollo y desempefio profesional, pérdida de ideales, sentimientos de inutilidad y fracaso.
Aqui, la persona puede abandonar las actividades familiares, sociales y recreativas (Maslach,
2009).

En relacion con la confianza esta ha sido estudiada en diferentes disciplinas, en donde
se ha construido su interpretacion de acuerdo a su contexto, entendiéndose como la capacidad
que poseen los seres humanos para intervenir en la sociedad y poder relacionarse con los
demas . Al hablar del &mbito organizacional, es necesario que exista este determinante entre
las personas que conforman la organizacion y desde la organizacién hacia los trabajadores,
aln mas , cuando se promueve el trabajo en equipo , para lograr una meta u objetivo ,
logrando un trabajo individual y colectivo ( Pabon & Meneses , 2015) .

Igualmente la dimension confianza organizacional para ( Echeverria, 2013 , como se

cito en Pabon & Meneses , 2015 ) , es altamente importante en una empresa, ya que aunque
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como seres humanos , se poseen dominios primarios como el lenguaje, la emocionalidad y la
corporalidad que lo hacen un ser social , no es completamente garantia de un desempefio
integral , por lo cual , el autor parte de que la confianza como pilar emocional , es principal
para la generacion de seguridad, proyeccion a futuro , responsabilidad, sinceridad y
competencia . En donde la organizacién debe promover y generar acciones transformadoras,
en donde las competencias y la eficacia generen confianza.

Ademas, la confianza organizacional es un elemento clave en el modelo HERO, ya
que es un constructo psicosocial, inmerso en el elemento denominado “ empleados saludables
“,en donde estos cuenten con recursos psicoldgicos adecuados que se relacionan con un
bienestar laboral, como ( la eficacia, competencias emocionales, autoestima , esperanza ,
resiliencia , y la misma confianza) ; siempre manteniendo una confianza de estilo vertical ,
entre supervisores, lideres, gerentes y empleados para evitar sintomas asociados al Sindrome
de Burnout , incrementando el bienestar , los resultados saludables , la cooperacion y el
engagement . (Acosta et.al ,2019).

La confianza es un aspecto critico, para las organizaciones, ya que, a través de este
factor, las organizaciones pueden lograr sus objetivos y retener los recursos humanos
meritorios, esta es generada por las actitudes, comportamientos y apoyo positivos ,
desplegados por los altos mandos, supervisores, directores , jefes medios , coordinadores , con
sus subordinados para que estos , lleven a cabo las indicaciones referentes a los eventos y
labores propias de cada area. . Es importante mencionar que, esta confianza en el lider , es la
que aporta a que los colaboradores sientan mayor satisfaccion laboral, en donde se reduce el
miedo y el temor al fracaso frente a la incertidumbre que pueden generar los cambios , o
ciertas actividades laborales , ya que este lider , facilitard que los asuntos se lleven de la mejor

manera por medio de la cooperacion entre los miembros de los equipos , la comunicacion , la
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empatia, los cuales a su vez , se sentiran agradados por pertenecer a la organizacion ,lo que
implica una mayor identidad grupal (Omar et al.,2016 ) .

Asi pues, la confianza a nivel organizacional se convierte en un valor que pueden
transmitir los lideres a través de la transparencia, la honestidad, y los comportamientos leales.

Existen seis comportamientos que los lideres pueden aplicar para ganar la confianza
de los colaboradores, los cuales se interconectan y no pueden existir si falta alguno, el 1.) La
consistencia: se basa en actuar con coherencia, no cambiar las decisiones arbitrariamente., 2.)
La integridad: relacionada con los comportamientos éticos, como no llevarse el crédito por el
trabajo de los demas; 3.) La comunicacion abierta: presencia de transparencia, no esconder las
verdades, ya que sin esta se generan sospechas sobre el actuar y se pueden perder
oportunidades; 4.) Delegar: al realizar esta accién los colaboradores se sienten parte del
equipo, y se genera motivacion; 5.) Preocupacion por los colaboradores: mostrar empatia,
demostraciones genuinas y la 6) Lealtad: se debe defender y apoyar a los
colaboradores(Cardona & Wilkinson , 2009).

Asimismo, Cummings y Bromiley (1996), plantean 3 dimensiones de confianza la
primera basada en cumplir con los compromisos, es decir , que un individuo o grupo hace
esfuerzos de buena manera , para comportarse de acuerdo a cualquier responsabilidad tanto
explicita como implicita , la segunda en negociar honestamente ante cualquier intencion
precedida por los compromisos y evitar o tomar ventaja excesiva de otros cuando las
oportunidades estan disponibles .

También la confianza organizacional (Gilbert, 1998, como se cit6 en Salinas de la
pefia, 2012) , la describe como un sentimiento de confidencia y soporte de un colaborador, es
el dogma de que este cumple con lo estipulado por la organizacion , la confianza es la base de

las relaciones que genera seguridad y es también la antesala de la satisfaccion .
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Por otro lado , hay un factor externo relacionado con el Sindrome de Burnout , el cual
tiene que ver con el tiempo en llegar al lugar de trabajo , este estd enlazado con las
dimensiones de agotamiento emocional y despersonalizacion , en donde las personas que se
demoran mas trasladarse a su trabajo presentan niveles medios de este sindrome , teniendo en
cuenta que el transporte , genera contaminacion acustica congestion vehicular , lo que influye
en el desarrollo de la ansiedad ( Velasquez , 2017) .

Por consiguiente, las relaciones interpersonales ayudan a disminuir la sobrecarga
laboral, y el estrés cronico , las buenas relaciones entre compafieros , motiva a cumplir con las
tareas propuestas , ya que se genera comunicacion fluida y cumplimiento de metas . y
también, la familia, es elemental para superar los embates que se puedan presentar , porque es
la red mas cercana que se tiene para liberar las emociones que pueden causar dafio ogenerar

un bienestar ( Tirado, 2022).

Antecedentes Empiricos

Por lo que se refiere al Sindrome de Burnout, en 1901, Thomas Mann se refiere a este
término en su obra literaria conocida como “ The Bunddensbrooks” , en donde relata de una
manera implicita las caracteristicas de este sindrome en un senador y la decadencia de su
familia. Para 1961, Grahan Green en su publicacion “ Burnout Case” , narra la trayectoria de
un arquitecto que se encuentra atormentado por un espiritu , quien decide dejar de lado su
profesion y adentrarse en la selva africana ( Quiceno & Vinaccia , 2007) .

A partir del afio 1977 el término de Burnout se dio a conocer publicamente ya que
Cristina Maslach realiz6 una exposicion en la convencion de la Asociacion Americana de
Psicblogos, luego de diversos estudios empiricos en la cual defini6 el sindrome como un
desgaste profesional que se presenta en diferentes sectores de servicios humanos que estan en

contacto directo con usuarios generalmente el personal de la salud y los profesores. Este
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sindrome seriala respuesta al estrés crénico a largo plazo, ocasionado en el contexto laboral y
tendria consecuencias a nivel individual, social y organizacional (Martinez, 2010) .

Sin embargo, se presentd una polémica cientifica, luego de que Maslach acufiara el
termind y propusiera que este sindrome solo se presentaba en los trabajadores del ambito
asistencial y que se encontraban en contacto directo con personas en el nicleo de una
organizacion. Por ende , autores como Farber (1983) vinieron a complementar lo que Maslach
proponia , describiendo el sindrome como un reflejo de los ambientes de trabajo , porque la
competencia laboral exige producir mejores resultados en el menor tiempo y con los minimos
recursos posibles, por esto el autor identifica cuatro variables que explicarian el desarrollo del
Sindrome de Burnout , entre las cuales se encuentran la presion por satisfacer las demandas de
los demas, la competitividad extrema, el deseo de obtener mas dinero y la sensacién de ser
privado de algo que se merece.

Asimismo ,Burke (1987) , explicé el Sindrome de Burnout como un proceso de
adaptacion del estrés laboral , caracterizado por desorientacion profesional , desgaste ,
sentimientos de culpa por falta de éxito profesional, frialdad, aislamiento y distanciamiento
emocional.

(Pines & Aronson , 1981, como se cit6 en Castillo, 2001) definieron el Sindrome de
Burnout como un estado de decaimiento fisico , emocional y mental ; con caracteristicas como
cansancio, desesperanza, vacio emocional ,sentimientos de ineficacia e incompetencia y
presencia de actitudes negativas hacia la actividad laboral y las personas que los rodean .

Por lo tanto, Maslach y Jackson (1986) intentaron ampliar el concepto reconociendo
diversas definiciones teniendo en cuenta algunas caracteristicas similares entre las cuales
predominaban los sintomas mentales o de conducta, ante los fisicos , y se presentaban en

personas que no sufrian ninguna psicopatologia anterior, se le clasifica como un sindrome
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clinico-laboral , con una perspectiva psicosocial , y se produce por una inadecuada adaptacion
laboral .

Sin embargo, ( Golembiewski et.al.,1983-1986 , como se citd en Guerrero , 2001)
afirman que el Sindrome de Burnout afecta a todas las profesiones y no solamente a las
asistenciales , por lo cual la mayoria de sus investigaciones emplearon como muestra a
directivos, vendedores, etc.

La causa del sindrome de Burnout ha generado mucha discusion , ya que se le han
asignado diversos motivos , variables, factores, por lo cual se dio lugar al desarrollo de modelos
explicativos o antecedentes , pero aqui se destacaran sélo los modelos etioldgicos mas
relevantes para esta investigacion , en el &mbito organizacional , caracterizados por centrarse
en la funcién de los estresores y en el afrontamiento que los colaboradores utilizan ante la
presencia del Sindrome de Burnout , teniendo en cuenta las funciones de los roles, el apoyo
percibido, la comunicacion y la confianza organizacional (Martinez , 2010) .

El primero se denominé como Modelo de fases de Golembiewski, Munzenrider y

Carter 1998, el cual propone un ascenso secuencial en el tiempo, en donde si se
presenta un componente va a haber desarrollo de otro . Por ende, la despersonalizacion es la
primer fase del Sindrome de Burnout, seguido por la disminucién en la realizacion personal y
culminando conel incremento del agotamiento emocional. El autor sefiala que, en la primera
fase, se desencadena el estrés por sobrecarga laboral y deficiencias en el rol, lo que provoca
sentimientos de pérdida de la autonomia, control, irritabilidad, disminucion de la autoimagen
positiva. En la segunda fase, la persona desarrolla ciertas estrategias de evasion para afrontar
las situaciones de amenaza laboral , siendo una estrategia ambigua , ya que elimina la empatia
y la cambia por cinismo y las siguientes fases , indica seran caracterizadas por la baja realizacion
personal lo que desencadena el agotamiento emocional ( Golembiewski et.al.,1988, como se

citd en Lozano et. al, 2008 ) .
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El siguiente Modelo es el de Cox , Kuk y Leiter 1993 , que desde un enfoque

transaccional sugiere que el Sindrome de Burnout es un suceso que se presenta en las
profesiones humanitarias , la dimension del agotamiento emocional es la esencial en este
sindrome , la despersonalizacidn es estrategia de afrontamiento ante el agotamiento y la baja
realizacidn personal es el resultante de la valoracion cognitiva del estrés al que esta expuesto el
colaborador y estan presentes los diferentes significados y expectativas que este le atribuye a
sus labores en el ambito laboral ( Cox et.al., 1993, como se citd en Gil Monte & Peir6,1999)

Otro modelo fue el de Winnubst 1993 que propone que el Sindrome de Burnout aparece

por las interacciones entre la tension , el apoyo social , el estrés en las organizaciones , por lo
cual, la etiologia estaria predominada por los problemas relacionados con el clima, la estructura
, la cultura organizacional y el apoyo social , ya que este ultimo es un factor que afecta la
percepcidn de los colaboradores frente a la estructura organizacional y podria ser una variable
de intervencion para prevenir o disminuir los niveles del Sindrome de Burnout . Este autor ,
indica y defiende que el Burnout puede afectar a todo tipo de profesionales ( Winnubst 1993,
como se citd en Martinez , 2010) .  Se puede identificar otro antecedente el de Cox y Cols
1993, que lo denominan “ salud de la organizacion “, y se refieren a ese ajuste entre la
coherencia y la integracion psicosocial de las organizaciones como la estructura, las politicas ,
los procedimientos , la cultura que pueden ser claves en la generacion del Sindrome de
Burnout ( Cox & Cols, 1993, como se cit6 en Martinez , 2010).

Segun Paboén (2019) , este sindrome se define como el agotamiento mental, fisico y
emocional de una persona generado por la constante exposicion a estresores , contacto por largo
tiempo con personas en situacion de vulnerabilidad , un nivel alto de autoexigencia laboral,
abordaje de patologias o situaciones complejas, prestacion de servicios en donde la relacion con
los demaés es el eje central de la labor , &mbitos rutinarios 0 monétonos en el trabajo y tendencia

a involucrarse en exceso en lo que realiza .
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Por otro lado, Bedoya (2017) con su investigacion pudo observar que hubo predominio
de este sindrome en las mujeres con respecto al agotamiento emocional , evidenciandose
peligros psicosociales referentes con jornadas laborales nocturnas y con rotacion , generando
efectos negativos como ansiedad y cambios en el comportamiento .

Se evidencian que variables como el nivel educativo, la organizacion , la labor que el
colaborador realiza se relacionan con el sindrome de Burnout y originan en las personas
trastornos ansiosos depresivos, insomnio y dificultades sociales como se ha venido
evidenciando en los demas antecedentes , adicional , se observa que las personas que llevan
mas de 10 afios en un mismo cargo, tienen turnos de mas de 36 horas y el salario es bajo ,
tienden a padecer también Sindrome de Burnout ( Alvarez et.al ,2019) . En efecto, una de las
causas de este sindrome son aquellos factores relacionados con la organizacién , como la
sobrecarga laboral, las injusticias, la falta de incentivos,reconocimientos y beneficios
laborales, la pérdida del respeto en el ambiente de trabajo , falta de confianza entre el
colaborador y el lider ( Hernandez ,2018) .

Con frecuencia , este sindrome ha sido estimado como una experiencia subjetiva , que
se produce por la percepcién de la existencia de demandas laborales en exceso que pueden ser
dificiles de controlar y que pueden presentar consecuencias adversas, No obstante , actualmente
esto se considera incompleto porque los interventores de este sindrome no solamente se
manifiestan por falta de control o capacidad para un afrontamiento de estas demandas que
provienen del exterior , sino que los escenarios laborales se han venido renovando y han nacido
politicas , practicas, cambios estructurales, qué interfieren en el alcance de metas
organizacionales y personales incrementando este padecimiento que en este siglo, ha sido
considerado como un problema de salud publica . Por lo cual, en cualquier organizacion, lo

primordial deben ser los recursos humanos y cuidar de ellos ( Dorantes et.al,2018) .
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Una investigacion realizada en Hispanoamérica determin6 que la prevalencia de este
sindrome en Ecuador, Pert, México, Colombia, El salvador, Guatemala, Uruguay, Argentina
y Espafia , fluctud entre 2.5 %y 14.9 % , relacionados con las caracteristicas de personalidad
como un factor de riesgo , en las cuales hay presencia de altos niveles de responsabilidad, de
competitividad, deseos de ascender e impulsividad ( Palma, 2022) .

Este sindrome ha sido estudiado en todas las profesiones, el porcentaje de
presentacion de la sintomatologia se relaciona con tipo de profesidn, las demandas del lugar
de trabajo, la percepcion que tiene el trabajador sobre su realizacion personal, etc. Entre las
profesiones con mas presencia de este sindrome se encuentran las relacionadas con las areas
de la salud y la docencia (Lovo,2020).

La mayoria de los estudios realizados en Latinoamérica, en cuanto al Sindrome de
burnout han sido en México, Ecuador, Peri y Colombia.

En la actualidad, en Colombia, se vienen presentando desventajas socioeconémicas,
como baja remuneracion salarial, carencia de estimulos y reforzamientos en el trabajo,
imposibilidad de ascensos, extensas jornadas laborales. Generando a nivel laboral ,
consecuencias relacionadas con el Sindrome de Burnout como el absentismo laboral, baja
productividad, desmotivacion hacia la profesion, tendencia a evaluarse de manera negativa a
si mismo, aislamiento social, a nivel fisico fatiga cronica, cefalea, dolor de espalda, insomnio,
alteraciones respiratorias, hipertension, problemas gastrointestinales, enfermedades
coronarias, nauseas, taquicardia, aumento de las enfermedades virales , a nivel conductual
comportamientos paranoides , inflexibilidad, actitud cinica, incapacidad para concentrarse , a
nivel cognitivo , baja autoestima , impotencia para desempefiar el rol profesional , a nivel
familiar , irritabilidad, tension al llegar al hogar, cansancio para escuchar alos demas

(Quinapaxi, 2022).
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El estudio en Colombia se ha enfocado en la poblacion de vigilantes, ya que son el 1%
del PIB de la nacidn, es un sector al cual no se le da la importancia necesaria en el manejo de
las condiciones laborales de bienestar y salud ocupacional. En los estudios correlacionales
realizados en la Universidad Piloto, se ha indicado que existe una relacién positiva baja, entre
Burnout y estrés sociolaboral, relaciones negativas entre consecuencias y antecedentes. La
Policia Metropolitana de Bogota, Cali y Barranquilla, analizo si se presentaba relacién entre
los criterios de diagndstico del Sindrome de Burnout y el sistema de beneficios e incentivos,
en donde se correlacion6 que el unico beneficio que disminuye el desgaste emocional y
laboral, son las actividades deportivas y las felicitaciones en publico. Sin embargo, se hace
necesario que se realicen intervenciones psicosociales que permitan reducir estos niveles, con
el propésito de mejorar la calidad de vida y el bienestar (Rodriguez et. al , 2021)

Es importante recalcar que el Sindrome de Burnout, es considerado como uno de los
tres riesgos laborales mas frecuentes. Es por ello, que, en los ultimos afios, se ha venido
prestando atencién a la resiliencia como prevencion y promocion de la salud, ya que esta
orientada a superar eventos estresantes y fomentar la adaptabilidad. Por ende, segln las
investigaciones a mayor nivel de resiliencia, menor nivel de burnout (Barrionuevo, 2022).

En conclusion, el término Sindrome de Burnout ha sido delimitado y aprobado en su
totalidad por la comunidad cientifica desde que Maslach lo conceptualizé ( Moriana &
Herruzo, 2004) .

Por su parte, la confianza desde la psicologia social implica una dimensién emocional
que va mas alla de los intereses y tiene que ver con compromisos entre los miembros de una
relacidn, actitudes positivas , y sentimientos de fiabilidad por parte de los otros , no siendo un
estado cognitivo , sino una respuesta emocional ( Barbalet,1996) .

Asi pues, desde la psicologia , la idea mas relevante de la confianza se fundamenta en

el modelo de desarrollo psicosocial de Erik Erikson en 1950, el cual la describe como el
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sentimiento de contar con otros , la cual se desarrolla a través de las experiencias apenas
conscientes , tempranas , especialmente en la relacion madre e hijo , en donde la madre crea
un sentido de confianza por medio del cuidado de las necesidades individuales del infante y el
sentido de la confianza personal , asentando una orientacion hacia la vida social , él refiere que
la confianza es necesaria para desarrollar una actitud de optimismo hacia los otros ( Bordignon,
2005) . Por otra parte , Niklas Luhmann 1996, fue el primero en suministrar una clasificacion
tedrica del término confianza y elaborar un marco teérico para examinar la idea de confianza,
en donde indicaba que las decisiones tienen resultados imprevistos , que estan relacionadas con
las condiciones externas , es decir, la confianza es una necesidad funcional en la sociedad , las
relaciones involucran expectativas , ademés , indica que la confianza es sistémica , esta
involucrada en diferentes ambitos sociales , como los organizacionales, los funcionales y los
interaccionales y depende de varios acontecimientos como la familiaridad con los demés , el
reconocimiento reciproco entre dos personas, el trato hacia el otro como ser libre y racional ,
el compromiso , y la expresion del yo ( Luhmann, 1996, como se cit6 en Revuelta, 2015) .

La confianza en si, gira en torno a las personas y los equipos de trabajo que desarrollan
los diferentes proyectos o labores dentro de una organizacion , en donde se debe generar una
consciencia estratégica para entender que sélo es posible lograr las metas y aspiraciones
teniendo en cuenta esta confianza entre lider y equipo , siendo importante este factor para los
colaboradores ya que les permite acrecentar sus competencias , fortalecer el compromiso, la
cultura organizacional tanto con ellos mismos como con la empresa ( Gonzélez, 2017) .

Se pueden determinar unos tipos de confianza relevantes , entre los cuales se encuentran
primero la confianza basada en las caracteristica, es decir, se enfocan en las semejanzas sociales
, en donde quien confia como el que ofrece la confianza comparten un estado comun, por

ejemplo, la etnia, la religion o pertenecen al mismo grupo social; después esta la confianza
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basada en reglas y normas y luego la confianza que se mantiene en el &mbito profesional , es
decir, se basa en el prestigio , en el conocimiento del otro ( Gordon, 2005) .

Para llles y Mathews (2015), hay cinco factores que generan confianza de los
colaboradores hacia la organizacion y a su vez contribuyen con sostenibilidad tanto interna
como en relacion con los grupos, los cuales son : la estabilidad laboral, la evaluacion de
desempefio, la justicia procedimental, el entrenamiento y capacitaciones y la justicia
distributiva .

De ahi que , es importante el cambio en las organizaciones, adaptandose y
aprendiendo constantemente , y es fundamental la actitud receptiva de los colaboradores a
estas exigencias del entorno y a las tendencias globales, permitiendo y fortaleciendo los
vinculos con sus equiposde trabajo y con sus lideres , estos Gltimos cumpliendo un rol
destacado pues deben estar al tanto de esos cambios y crear ambientes de aprendizaje, de
comunicacion , de interaccion , de confianza , que lleven al mejoramiento de los procesos
organizacionales . Ya que, una buena comunicacion y dialogo, inciden directamente en la
confianza , en relaciones solitas y sostenibles que contribuyen a que los colaboradores
progresen y perseveren en sus actividadeslaborales ( Lozano, 2017) .

En efecto, es indispensable que las organizaciones se proyecten en generar confianza,
es decir , en su idoneidad en dar respuesta a las partes interesadas, requiriendo herramientas
que permitan conocer los perfiles de los colaboradores , ya que , las personas cuentan con
diversos niveles de confianza, y no siempre la misma estrategia tiene el mismo efecto en los
diferentes empleados ( VVargas & Toro , 2022) .

En definitiva, la confianza posibilita que el conocimiento se distribuya, que los vinculos
entre los miembros de una organizacion se refuercen, se genere un empoderamiento, haya
igualdad de oportunidades, se aumente la credibilidad en los demas, la arbitrariedad disminuya,

en resumen, con esta se logra un ambiente sano y mas productivo ( Barrios & Ortega, 2006).



POLI 29

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Disefio Metodoldgico

Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo cuantitativa, ya que es un proceso sistematico y ordenado
que se llevd a cabo siguiendo una serie de pasos , por otra parte , los datos que se utilizaron
fueron numéricos y medibles, el proceso de obtencidn de los datos fue rapido , se esperé que
las conclusiones obtenidas fueran precisas y estuvieran respaldadas por los datos y los
procesos estadistico, ademas, se pretendid reducir la probabilidad de que los resultados
estuvieran sesgados, permitiendo predecir ciertos comportamientos de la poblacién que se
estudio obteniendo que los resultados facilitaran la comprension de la situacion de la poblacion
en cuanto a la relacién entre las dimensiones del Sindrome de burnout y la confianza

organizacional( Monje, 2011).

Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion es de tipo descriptiva correlacional, con esto se
pretendid encontrar la relacion entre las variables y la descripcion de cada una de ellas, a su
vez teniendo en cuenta el estudio de (Castafio , 2015) de la Universidad Catdlica de Pereira
poder ampliar las recomendaciones , enfocando la atencion en las personas que presentaron
cansancio emocional en el inventario de burnout , con el objetivo de mitigar este fendmeno.
En esta investigacion se trabajé con una empresa privada, compafiia colombiana de servicios
metalmecanicos , enfocada al sector petrolero , con una muestra total de la poblacion,
estratificada por grupos de trabajo. Se incluyeron los consentimientos informados que fueron

autorizados y se excluyeron los que no lo fueron.
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Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es descriptivo de caracter explicativo, toda vez que
pretende analizar la influencia de una variable sobre otra, describir el sindrome de burnout , la
confianza organizacional y sus dimensiones, en una empresa privada , el cual se baso6 en
sucesos que ocurrieron con anterioridad y se analizaran , se optd por trabajar con un grupo
intacto segun Hernandez et.al. (2014), la raz6n por la que surgen y la manera como se
integraron este tipo de grupos es independiente o aparte del contexto de investigacion. (
p.151) . Ademas, se centra en analizar el estado de una o varias variables en un momento
dado, o la relacion entre un conjunto de variables, teniendo en cuenta que en la recopilacion

de datos existira presencia o ausencia de una caracteristica ( Hernandez et.al , 2006) .

Participantes

Se trabajo6 con el muestreo total de la poblacion (41 colaboradores), también conocido
como censo 0 muestreo exhaustivo, implica la recoleccion de datos de todos los elementos que
componen una poblacion en particular. En lugar de seleccionar una muestra representativa, se
incluyen todos los miembros de la poblacion en el estudio. ya que es factible recopilar la
informacion de interés por ser una poblacion pequefia, ademas , el costo y el tiempo para
recopilar los datos de todos los miembros no son prohibidos . Se tuvieron en cuenta las
variables edad, sexo, nivel educativo, estado civil, nimero de hijos , estrato socioeconémico,
cargo en la empresa , tiempo de labores en la empresa, si es lider o equipo de trabajo teniendo
en cuenta la estratificacion (directivos, operativos o tacticos) , namero de hijos. Se incluyeron
los consentimientos informados que fueron autorizados y se excluyeron los que no lo fueron.
Estas caracteristicas ayudan a contextualizar la muestra y proporcionar informacion sobre la

diversidad y representatividad de los participantes (Argibay,2009).
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Instrumentos de Recoleccion de Datos
Sindrome de Burnout

Entre los instrumentos de medicion se encuentra El Inventario de Burnout de Maslach,
el cual es una evaluacion psicoldgica en el que se plantean una serie de enunciados acerca de
los pensamientos y los sentimientos del sujeto respecto de la interaccion con su trabajo, este
contiene tres dimensiones de calificacion con 22 preguntas en total , la primera dimensién es
el cansancio emocional ( 9 preguntas ) , en donde se presenta una pérdida gradual de la
capacidad de realizar un trabajo, los trabajadores se sienten fatigados en exceso ya sea fisica o
mentalmente , por la exposicion a situaciones de presion laboral recurrente , se valora
teniendo en cuenta si es bajo con un puntaje de 0 a 18, medio de 19 a 25 y alto ya con
sintomas del sindrome de 27 a 54 . La segunda es la despersonalizacién (5 preguntas ) ,
alusivo al contexto interpersonal del trabajador, y conllevael distanciamiento emocional,
adoptando comportamientos impersonales, frios o endurecidos, se valora teniendo en cuenta
si es bajo con un puntaje de 0 a 5, medio de 6 a 9 y alto ya con sintomas del sindrome de 10 a
30. Y la terceraes la realizacion personal (8 preguntas), referente a la falta de interés,
indiferenciaal trabajo, con una percepcion de no realizar las tareas adecuadamente y con un
sentimiento deincompetencia, se valora teniendo en cuenta si es bajo con un puntaje de 0 a 33
ya con sintomas del sindrome, medio de 34 a 39 y alto de 40 a 56.(De arco Paternina &

Castillo, 2020). El instrumento se puede encontrar en los anexos.

Propiedades Psicométricas

Se tiene en cuenta que las propiedades psicométricas estan relacionadas con la validez y
la confiabilidad de estos instrumentos en nuestro contexto, por ende, se investigaron
diferentes estudios en Latinoamérica enfocados en estas propiedades de los instrumentos , en

cuanto al Inventario de Burnout de Maslach , se identificaron estudios que lo emplearon como
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en Peru donde consideraron que el contenido del inventario es adecuado ( Islao et.al,2021) ,
en Argentina los tres factores y la escala total presentaban una confiabilidad adecuada y se

evaluo la relacion entre los factores encontrandose correlaciones directas, estadisticamente

significativas ( Pérez et.al, 2012).

Ademas, en Venezuela, se encontrd que, a mayor puntaje de Burnout, menor
puntaje de bienestar psicoldgico y la validez y confiabilidad es adecuada (Millan de Lange &
D'Aubeterre, 2012) y para concluir se realizd un estudio en Cartagena, determinando que el
inventario muestra adecuada consistencia interna y una estructura factorial coherente con la
propuesta original, pero con ajuste pobre, lo cual no refleja adecuada validez de contenido en

esa muestra ( Simancas et.al , 2016) .

Confianza Organizacional

Por otra parte, se trabaja con el Inventario de confianza organizacional en formato
largo de Cummings y Bromiley (1996). Traducido y adaptado por Acosta y Mufioz (2020) .
Este inventario se plantea a partir de las 3 dimensiones de confianza (cumplir los
compromisos, negociar honestamente y evitar o tomar ventaja excesiva) y 3 componentes de
18 creencias (estado afectivo, adquisicién de conocimiento y comportamiento previsto). Este
consta de 62 preguntas, pero al realizar la traduccion se elimin6 una ya que quedaba repetida.
Las preguntas no contienen la palabra confianza, hay equidad de preguntas por cada
dimension , las preguntas son simples , con un solo verbo que evitan condicionamientos , se
dividen por componentes de creencia en donde se definen cada uno ,la traduccion no es literal
para mantener la coherencia de la pregunta .Se puede aplicar en cualquier contexto y se
valora teniendo en cuenta que, cada pregunta con un valor de 1 indica muy alta confianza

organizacional y un valor de 7 muy baja confianza organizacional, La agrupacion del total de
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las preguntas que son especificas para cada factor y dimension permite establecer si la
confianza es muy alta 0 muy baja . El instrumento se puede encontrar en los anexos.

Tabla 1
Valoracion Inventario Confianza Organizacional

NUmero de
Dimension- Preguntas Muy alta | Muy baja
componente | cuestionario [ confianza | confianza
CUMPLIR LOS
COMPROMISOS -

ESTADO Menor 6 | Mayor de 5
AFECTIVO 5 iguala 5 a 35
CUMPLIR

COMPROMISOS-
ADQUISICION Menor 6 |Mayor de 11
CONOCIMIENTO 11 igual a 11 a77
CUMPLIR
COMPROMISOS -
COMPORTAMIEN Menor 6 | Mayor de 4
TO PREVISTO 4 igual a 4 a 28
NEGOCIAR
HONESTAMENTE

ESTADO Menor 6 | Mayor de 3
AFECTIVO 3 iguala 3 a2l
NEGOCIAR

HONESTAMENTE
ADQUISICION Menor 6 |Mayor de 14
CONOCIMIENTO 14 igual a 14 a 98
NEGOCIAR
HONES TAMENTE:
COMPORTAMIEN Menor 6 | Mayor de 4
TO PREVISTO 4 igual a 4 a 28
EVITAR O

TOMAR
VENTAJA
EXCESIVA-

ESTADO Menor 6 | Mayor de 4
AFECTIVO 4 igual a 4 a 28
EVITAR O

TOMAR
VENTAJA
EXCESIVA-

ADQUISICION Menor 6 |Mayor de 14
CONOCIMIENTO 14 igual a 14 a 98
EVITAR O

TOMAR
VENTAJA
EXCESIVA-

COMPORTAMIEN Menor 6 | Mayor de 2
TO PREVISTO 2 igual a 2 al4

Fuente : Elaboracién propia
Propiedades Psicométricas
Todas las preguntas tienen asociaciones altamente significativas con los factores
asociados, los estadisticos estan en todo y la mayoria se encuentran en el rango de 15 a 25 ,el

nivel de ajuste es generalmente alto. Los tres factores estan altamente correlacionados con un
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puntaje de 80 a 93. la fiabilidad de las medidas de cada dimension fue de 95 a 96 (Cummings
& Bromiley ,1996).

Por otra parte, en el estudio realizado por Acosta y Mufioz (2020) , quienes tradujeron
el instrumento , se observa que todos los valores dieron superiores a 0.7 , lo que indica que ,
las preguntas tienen una alta correlacion entre ellas dentro de cada factor. Se identifico que si
se retira alguna pregunta del cuestionario la modificacion del coeficiente de Cronbach seria
poca. Adicionalmente, se encuentra que todas las significancias son menores al 0,05, por lo
que rechazaron la hipétesis nula de que no existe relacion entre las variables y se acepta la

hipotesis alterna, de que las variables estan relacionadas entre ellas.

Procedimiento Analisis de Datos

Dentro de los métodos para tabular los datos se usé la tabulacion cruzada, la cual
permite resumir simultdneamente los datos para dos variables, que se muestra en forma de
tablas compuestas de filas y columnas , en el eje x se presentan las preguntas y las respuestas ,
yenelejey, las variables con las que se desea realizar la comparacion . Lo que facilita la
identificacion de tendencias, causalidades dentro los pardmetros del estudio, al tener datos
cuantificables. También se usé el diagrama de dispersion el cual es una representacion grafica
de la relacion entre variables cuantitativas, la cual presenta 3 tipos de dispersion (positiva,
negativa o sin relacién aparente ) ( Anderson et.al, 2002).

Ademas, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson el cual es una medida
lineal entre dos variables cuantitativas, que permite identificar la intensidad y la direccion de
la relacion entre estas. Este comprende valores entre -1y +1, dependiendo de su valor , es
decir, si la correlacion es igual a1 0 a -1, se puede considerar que es perfecta entre las

variables, ademas , si es mayor a 0 esta sera positiva , pero si es menor a 0 sera negativa, y Si
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el coeficiente es igual a 0, se afirma que no hay relacion lineal entre las variables , pero puede
haber otro tipo de relacion ( Anderson et.al, 2002).

El analisis de los resultados sociodemogréaficos y las correlaciones se realizo con el
programa estadistico SPSSS .

Por otra parte, la investigacion tuvo en cuenta los aspectos éticos del Cédigo de
conducta y principios éticos enunciados por APA, en el numeral 4, donde se expone el temade
la privacidad y confidencialidad de los participantes (APA,2003) , ademas, se regira bajo la
Ley 1090 de 2009 , numeral 9 , Cédigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones de la
profesion de psicologia , donde se presenta lo relacionado a la investigacion con participantes
humanos ( Ley 1090, 2006) .

Resultados

El analisis de los resultados comenzdé con los datos descriptivos., especificamente
moda, media, porcentaje de cada uno de los rangos de las diferentes variables, desviacion
estandar y varianza .

En los resultados de la variable edad se identificd que, el dato minimo de los 41
participantes fue de 19 afios de edad y el maximo fue de 72 afios de edad , por lo cual se
procede a agrupar las edades en los siguientes rangos, de 18 a 23 afios de edad se encontrd el
14.6 % de los participantes, el siguiente rango se encuentra entre los 24 a 29 afios, el 14.6 %
de los participantes, el tercer rango se encuentra entre los 30 afios a los 35 afios, es el 24.4 %
de los participantes, el cuarto rango se encuentra entre los 36 afos a los 41 afios de edad, con
un 26.8 % de los participantes del estudio, el quinto rango se encuentra entre los 42 afios a los
47 afios , con un 9.8 % de los participantes , el sexto rango se encuentra entre los 48 afios a los
53 afios, con un 2.4 % de los participantes, el séptimo rango se encuentra entre los 54 afios a
los 59 afios, con un 4.9 % de los participantes, el octavo rango se encuentra entre los 60 afios

a los 65 afios con un 2.4 % de los participantes , el noveno rango se encuentra entre los 66
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afios a los 71 afios , con un 2.4 % de los participantes y por Gltimo de los 72 afios a los 76
afios con un 2.4 % de los participantes. La media de la edad es de 35 afios. La moda es de 36
afios. La desviacion estandar es de 6.4. La varianza es de 157.2.

Con respecto a la variable sexo, participaron en el estudio 31 hombres representados
por un 75.6 %, frente 10 mujeres representadas por un 24.4 %. En donde el 0.75 es la media
de los hombres y el 0.24 es la media de las mujeres. La moda corresponde a los hombres. La
desviacion estandar es de 0.43 y la varianza de 0.19.

En cuanto a la variable nivel educativo se evidencio que, los participantes cuentan con
los siguientes niveles académicos , bachillerato 11 participantes siendo el 26.8% , técnico 10
participantes siendo el 24.4% , tecndlogo 10 participantes siendo el 24.4 % , pregrado 9
participantes siendo el 22.0 % y posgrado 1 participante siendo el 2.4 % . En donde el dato
minimo es 1 participante que cuenta con posgrado y el dato maximo 11 participantes que solo
cuentan con el bachillerato. La moda corresponde a bachillerato. La media de primaria es 0,
la de bachillerato 0.27, técnico 0.24, tecndlogo 0.24, pregrado 0.22 y posgrado 0.024. La
desviacion estandar es de 1.2 y la varianza de 1.4.

Por otra parte, en la variable estrato socioeconémico se encontr6 que, en estrato 1
viven 3 participantes siendo el 7.3 %, en estrado 2 viven 17 participantes siendo el 41.5 %, en
estrato 3 viven 16 participantes siendo el 39.0%, en estrato 4 viven 4 participantes siendo el
9.8%, en estrato 5 vive 1 participante siendo el 2.4% y en estrato 6 no vive ningln
participante. EI dato minimo es de 0 participantes que viven en estrato 6 y el dato maximo es
de 17 participantes que viven en estrato 2. La moda corresponde al estrato 2. La media del
estrato 1 es 0.073, estrato 2 0.41, estrato 3 0.39, estrato 4 0.09, estrato 5 0.024 y estrato 6 O.
La desviacion estandar es de 1y la varianza es de 0.75.

Ademas, para la variable estado civil se evidenci6 que, 19 personas son solteros/as

correspondiente al 46.3% de los participantes , 13 son casados/as correspondiente al 31.7 %
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de los participantes, 9 estan en union libre correspondiente al 22.0 % de los participantes, no
hay presencia de viudos/as, separados/as , ni divorciados/as . La moda corresponde al estado
civil solteros/as . La media de los solteros/as es de 0.46 , de los casados/as es de 0.32 , union
libre es de 0.22 y viudos/as, separados/as, divorciados/as es de 0. La desviacion estandar es
de 2y la varianza de 3.9.

Para la variable tiempo laborado en la empresa se agruparon los datos en los siguientes
rangos y se identifico que en la empresa laboran hace menos de un afio, 16 personas,
correspondiente al 39.02 % de los participantes, de 1-3 afios, 12 personas, correspondiente al
29.3 % de los participantes, de 4-6 afios, 4 personas, correspondiente al 9.8% de los
participantes, de 7-9 afios, 2 personas correspondiente al 4.9% de los participantes y de 10 o
mas afios , 7 personas, correspondiente al 17.1% de los participantes. La moda es menos de un
afo. La media de menos de un afio es de 0.39, de 1 — 3 afios es de 0.29 , de 4-6 afios es de
0.09, de 7-9 afios es de 0.048 y de 10 0 mas afios es de 0.17. La desviacién estandar es de 1.5
la varianza de 2.2.

En la variable hijos, se encontré que, 30 personas siendo el 73.17% de los
participantes si tienen hijos y 11 personas siendo el 26.83% de los participantes no tienen
hijos. La moda correspondié a si hijos. La media correspondiente a hijos si es de0.73, y la de
hijos no es de 0.26. La desviacion estandar es de 0.4 y la varianza de 0.2.

Y en la variable se desempefia como lider de area o equipo de trabajo teniendo en
cuenta que se tomaron los cargos por nivel operativo tactico y directivo, se identifico que, 9
personas son lideres de area siendo el 22.0% de los participantes y 32 personas son equipo de
trabajo siendo el 78.0% de los participantes. La moda correspondi6 a equipo de trabajo. La
media de lider de area es de 0.22 y la de equipo de trabajo de 0.78. La desviacion estandar es

de 0.4 y la varianza de 0.2.
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A continuacion, se presentaran los resultado referentes a las dimensiones de los

instrumentos las cuales son para el inventario de Burnout de Maslach el cansancio emocional
, la despersonalizacidn y la realizacion personal y para el Inventario de confianza
organizacional en formato largo de Cummings y Bromiley , el cumplir los compromisos —
estado afectivo , cumplir los compromisos-adquisicion de conocimiento, cumplir los
compromisos- comportamiento previsto , negociar honestamente — estado afectivo, negociar
honestamente — adquisicion de conocimiento , negociar honestamente — comportamiento
previsto, evitar o tomar ventaja excesiva- estado afectivo, evitar o tomar ventaja excesiva —
adquisicion de conocimiento y evitar o tomar ventaja excesiva — comportamiento previsto ,

los cuales fueron obtenidos mediante el software SPPSS al igual que las correlaciones por las

diferentes dimensiones de cada instrumento.

Inventario de Burnout de Maslach

Tabla 2.
Cansancio emocional
N MEDIA |DES.DESVIACION
CANSANCIO
EMOCIONAL 41 18,73 6,221

Fuente : Elaboracion propia
De acuerdo con la tabla 2 la media poblacion que indica corresponde al 18,73 lo que la
ubica en un rango de agotamiento bajo para la poblacion encuestada y la desviacion estandar
es mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.

Tabla 3.
Despersonalizacion

N MEDIA |DES.DESVIACION

DESPERSONALIZACION 41 9,76 3,367

Fuente : Elaboracion propia
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De acuerdo con la tabla 3 la media poblacion que indica corresponde al 9.76 lo que la
ubica en un rango de despersonalizacion media para la poblacion encuestada y la desviacion
estandar es mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.

Tabla 4.
Realizacion personal

N MEDIA | DES.DESVIACION

REALIZACION

PERSONAL 41 43,68 6,338

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 4 la media poblacién que indica corresponde al 43.68 lo que la
ubica en un rango de realizacion personal alta para la poblacién encuestada y la desviacion

estandar es mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.

Inventario de Confianza Organizacional de Cumming vy Bromiley

Tabla 5.
Cumplir los compromisos — estado afectivo
N MEDIA | DES.DESVIACION
Cumplir los
compromisos — estado
afectivo a1 24,68 5,336

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 5 que evalla la dimension y componente cumplir los
compromisos — estado afectivo la media poblacion corresponde a 24.68 que indica segln el
instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es mayor a 1 lo que

indica que los datos son dispersos.
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Tabla 6.
Cumplir los compromisos-adquisicion de conocimiento

N MEDIA | DES.DESVIACION
Cumplir los
COMpPromisos-
adquisicién de
conocimiento 41 44.85 5,935

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 6 que evalta la dimension y componente cumplir los
compromisos — adquisicion de conocimiento la media poblacién corresponde a 44.85 que

indica segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es

mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.

Tabla 7.
Cumplir los compromisos- comportamiento previsto

N MEDIA | DES.DESVIACION
Cumplir los
COMpPromisos-
comportamiento
previsto 41 17,71 2,571

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 7 que evalta la dimension y componente cumplir los

40

compromisos — comportamiento previsto la media poblacion corresponde a 17.71 que indica

segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es mayor a 1

lo que indica que los datos son dispersos.
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Tabla 8.
Negociar honestamente — estado afectivo

N MEDIA | DES.DESVIACION
Negociar
honestamente —
estado afectivo a1 10,05 1,974

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 8 que evalla la dimension y componente negociar
honestamente — estado afectivo la media poblacion corresponde a 10.05 que indica segun el
instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es mayor a 1 lo que
indica que los datos son dispersos .

Tabla 9.
Negociar honestamente — adquisicion de conocimiento

N MEDIA | DES.DESVIACION
Negociar
honestamente —
adquisicién de
conocimiento a1 54 56 5500

Fuente : Elaboracién propia

De acuerdo con la tabla 9 que evalla la dimension y componente negociar
honestamente- adquisicion de conocimiento la media poblacion corresponde a 54.56 que
indica segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es

mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.
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Tabla 10.
Negociar honestamente — comportamiento previsto
N MEDIA | DES.DESVIACION
Negociar
honestamente —
comportamiento
previsto 41 15,46 3,436

De acuerdo con la tabla 10 que evalta la dimension y componente negociar

honestamente-comportamiento previsto la media poblacién corresponde a 15.46 que indica

Fuente : Elaboracién propia
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segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es mayor a 1

lo que indica que los datos son dispersos.

Tabla 11.

Evitar o tomar ventaja excesiva- estado afectivo

N MEDIA | DES.DESVIACION
Evitar o tomar
ventaja excesiva-
estado afectivo 41 14 3,263

De acuerdo con la tabla 11 que evalua la dimensioén y componente evitar o tomar

ventaja excesiva — estado afectivo la media poblacidn corresponde a 14 que indica segun el

Fuente : Elaboracién propia

instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es mayor a 1 lo que

indica que los datos son dispersos.
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Tabla 12
Evitar o tomar ventaja excesiva — adquisicion de conocimiento

N MEDIA | DES.DESVIACION
Evitar o tomar
ventaja excesiva —
adquisicién de
conocimiento 41 49,17 7,720

Fuente : Elaboracién propia
De acuerdo con la tabla 12 que evalda la dimension y componente evitar o tomar
ventaja excesiva — adquisicion de conocimiento la media poblacion corresponde a 49.17 que
indica segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es
mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.

Tabla 13
Evitar o tomar ventaja excesiva — comportamiento previsto

N MEDIA | DES.DESVIACION
Evitar o tomar
ventaja excesiva —
comportamiento
previsto 41 5,63 2,222

Fuente : Elaboracién propia
De acuerdo con la tabla 13 que evalla la dimension y componente evitar o tomar
ventaja excesiva — adquisicion de conocimiento la media poblacion corresponde a 5.63 que
indica segun el instrumento muy baja confianza organizacional y la desviacion estandar es

mayor a 1 lo que indica que los datos son dispersos.
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Tabla 14
Interpretacion de los resultados
TABLA DE INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
RANGO DE
ESTUDIO VALORES DE RFERENCIA INTERPRETACION
BAJO | MEDIO | ALTO
CUMPLIMIENTO COMPROMISO- ESTADO AFECTIVO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
< |[CUMPLIMIENTO COMPROMISO- CONOCIMIENTO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
<% |CUMPLIMIENTO COMPROMISO- COMPROMISO PREVISTO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
Z 0 |NEGOCIAR HONESTAMENTE - ESTADO AFECTIVO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
T | NEGOCIAR HONESTAMENTE — CONOCIMIENTO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
& Z | NEGOCIAR HONESTAMENTE - COMPORTAMIENTO PREVISTO | 0-2,99 | 3-499 | 5-7,00
© O |EVITAR VENTAJA - ESTADO AFECTIVO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
O |EVITAR VENTAJA — CONOCIMIENTO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
EVITAR VENTAJA - COMPORTAMIENTO PREVISTO 0-2,99 | 3-4,99 | 5-7,00
0- 27 -
5 [INDICIOS DE BURNOT -CANSANCIO EMOCIONAL 18,99 [19-26,99 | 54,99
£ | INDICIOS DE BURNOT -DESPRESONALIZACION 0-5,99 | 6-9,99 |10-30,99
2
@ - 0- |34-39- [40-
INDICIOS DE BURNOT POR REALIZACION PERSONAL 33.99 | 99 56,99

Fuente : Elaboracion propia

En la siguiente tabla 14 se agreg0 el rango de interpretacion medio para establecer un

limite a los extremos para analizar su comportamiento la cual describe los rangos establecidos

para la interpretacion de los resultados.
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Figural
Promedio confianza Organizacional / vs promedio indicios Burnout

PROMEDIO CONFIANZA ORGANIZACIONAL / VS
PROMEDIO
INDICIOS DE PADECER SINTOMAS DE BURNOT

* 4,814357864

3,918470418

Fuente : Elaboracién propia

En el grafico de dispersion se observa que de la poblacién objeto de estudio el nivel
medio de confianza organizacional esta relacionado con un promedio de los indicios de padecer
el sindrome de burnout en un rango de 9 al 15 y de un rango de 20 al 30.6 que corresponde
indice alto de padecer sintomatologia de burnout.

Figura 2
Confianza organizacional vs indicios Burnout- cansancio emocional

CONFIANZA ORGANIZACIONAL
vs INDICIOS BURNOT- CANSANCIO EMOCIONAL

Fuente : Elaboracién propia
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En este grafico de dispersion los resultados encontrados se encuentran ubicados en un
rango de 3- 5 que corresponde al nivel medio, tanto para la confianza organizacional como
para los indicios a presentar sintomas de burnout, encontrando una leve tendencia positiva
frente al eje de la 'y, que representa el nivel de confianza organizacional que es el resultado

reflejo en este estudio.

Figura 3
Confianza Organizacional vs Indicios Burnout — despersonalizacion

CONFIANZA ORGANIZACIONAL vs
INDICIOS BURNOT- DESPERSONALIZACION

Fuente : Elaboracién propia

En el gréfico de dispersion se puede observar que el estudio tiene una relacion en un
rango correspondiente del 3 al 5 de confianza organizacional, en relacion con los indicios de
sindrome de burnout de 5 a 20 que corresponde segun la tabla de interpretacion de resultados a
un nivel medio, con lo anterior se pude concluir que existe relacion proporcional con tendencia

lineal en un nivel medio.
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Figura 4
Confianza Organizacional vs Indicios de Burnout en la variable de relacién personal

CONFIANZA ORGANIZACIONAL VS INDICIOS DE BURNOT EN
LA VARIABLE DE REALIZACION PERSONAL

Fuente : Elaboracién propia

En el gréfico de dispersion se observa una correlacién concentrada en el nivel superior
derecho del plano cartesiano porque corresponde a que la poblacion objeto de estudio tienen un
nivel alto de realizacion personal, que se encuentra distribuido en rango 2.97-4.81 de la
confianza organizacional ,que se concentra en este espacio del plano y corresponde al nivel mas
alto de realizacion personal de conformidad con la tabla de interpretacion de resultados, con
esta grafico se puede probar que aunque la confianza organizacional se encuentra en un nivel
de confianza media, para esta variable su nivel es alto, el mas bajo corresponde a puntuacion
2.97 al limite del rango medio, la mayoria en este nivel, y el mas alto aproximandose al limite

de la puntuacion 5 en 4,97 que corresponde a un rango alto de realizacion para algunos.
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Tabla 15
Relacion de Sindrome de burnout y confianza organizacional en una correlacion de cargo y
nivel de resultados

BURNOT DIMENSION CONFIANZA
NEGOCIAR
A CUMPLIMIENTO CUMPLIMIENTO CUMPLIMIENTO NEGOCIAR EVITAR VENTAJA -
PARTICIPANTE CS\/TC‘)%TO’“R?L?. DESPERSONALIZACION E::IgggACIiON COMPROMISO COMPROMISO- COMPROMISO HONESTA :ggi?; él ON Z;F:DROVE:TEQ‘FJIC(;) E\é:gglxlngA " |comPorTA CARGO
- - - + |- ESTADO AFECTIVO | _ | CONOCIMIENTO | _PREVISTO + |AFECTVO + | conocmento [+ - + |PREVISTO -
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
1 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA DIRECTVO
BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT BAJA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ BAJA CONFIANZA BAJA CONFIANZA TACTICO
3 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA (o5 =378 \%e)
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
4 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATIVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
5 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
6 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
BAJO BURNOT BAJO BURNOT BAJO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA DIRECTVO
8 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA TACTICO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
9 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA ALTA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
10 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
11 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA BAJA CONFIANZA TACTICO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
12 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO ALTO INDICIO
13 BURNOT BURNOT BURNOT BAJA CONFIANZA BAJA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
14 MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA |  MEDIA CONFIANZA OPERATVO
15 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
16 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ ALTA CONFIANZA [ BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
17 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO ALTO INDICIO
18 BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
19 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA TACTICO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
20 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA OPERATVO
21 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA |  MEDIA CONFIANZA OPERATVO
22 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO
23 BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA BAJA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
24 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO
25 BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA BAJA CONFIANZA DIRECTVO
26 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA [e]% =391 %6
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
27 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA [l 3(=e11\/e)
28 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA [el5=37N1\e]
29 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA OPERATVO
30 BAJO BURNOT BAJO BURNOT BAJO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA OPERATVO
31 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA ALTA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
32 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
33 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT BAJA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA [el% =391 6]
34 MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
35 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA ALTA CONFIANZA OPERATVO
36 MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA BAJA CONFIANZA TACTICO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
37 MEDIO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | BAJA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA DIRECTVO
38 BAJO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MUY BAJA CONFIANZA TACTICO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO
39 BAJO BURNOT BURNOT BURNOT ALTA CONFIANZA MEDIA CONFIANZA | ALTA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA [ MEDIA CONFIANZA ALTA CONFIANZA DIRECTVO
ALTO INDICIO ALTO INDICIO ALTO INDICIO
40 BURNOT BURNOT BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA OPERATVO
41 MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIO BURNOT MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA | MEDIA CONFIANZA TACTICO

La tabla 15 muestra un resumen cualitativo , que comprueba lo hallado en los datos de
correlacion , los que puntearon en un valor extremo son los que se encuentran de color rosado,
es decir, en el estudio se encontrd que el nivel de los participantes 3, 26, 27 , 28 , 33y 38
quedd en muy baja confianza por los resultados hallados , siendo este un dato disperso por las

caracteristicas propias de cada uno .



POLI 19

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Tabla 16
Correlaciones dimensiones Sindrome de Burnout y Confianza Organizacional

Correlaciones
TCE oP TRF TSBM TCA TCC TCF TNA ™™ TEA TEC TCO
TCE  Comelacion de Pearson 1 337 -509 5427 . 08T -116 -, 285 -138 -078 - 290 - 044 089 ~125
Sig. (bilatzral) o3 <001 <00 547 459 071 385 628 056 783 539 438
4 41 41 41 a1 a9 a1 a a1 41 41 a1 4
TOP  Comelacifn de Pearsan 337 1 143 558 - 164 176 278 - 167 208 102 e’ 91 74
Sig. (bilat=ral) 031 372 <001 304 772 151 ] 190 524 015 001 083
1 au 1 4 41 “ o L] o 4 41 4 a“
TRP  Comelacion de Pearson - 509 143 1 353 320 73 08" 158 ns 261 140 n7 4297
Sig. (bilatzral) <001 372 024 041 085 008 320 007 100 382 172 005
} 4 [ 41 # 4 #“ 4 “ L 4 # 4 #“
TSBM  Comelacion de Pearson 54277 598" 353 1 14 208 208 -055 an -065 47 AT9” e’
Sig (bilatzral) =< 0 <001 024 476 189 192 ™ 06 (-] 115 002 015
N a @ 41 0" a1 " a 0 a 4 I a u
TCA  Comelacion de Pearson - 097 -164 30 114 1 054 it 035 535" - 015 070 39 5417
Sig. (bilataral) 547 304 041 ATE 139 oot 829 <001 926 1662 042 <0m
Lh] 4 41 " 41 " a4 n a 4 41 41 (5]
TCC  Comelacifn de Pearson 116 ATE 73 208 054 1 335 008 298 a4 o AE 625
Sig. (bilateral) 459 272 085 189 739 033 as5 058 008 009 007 <001
N H“ Lal 4 £a) 41 “n 249 “ 4 4 4 41 Eal
TCPF  Comelacidn de Pearson - 285 228 408" 108 Ny 335 1 - 0Bl 673 084 337 S48 631
Sig. (bilatzral) 071 A51 00% 192 007 033 615 <001 603 5] =001 <00
[ a [ 41 @ a1 a“ a a [ 41 @ a #“
THA Comelacion de Pearson -139 -167 159 -1055 035 00 -081 1 A2 7 256 003 200
Sig. (bilatzral 385 296 320 m 829 955 615 A48 026 106 987 210
N an o 4 0" o " o " o a“ n a1 u
THC  Comelacion de Pearson - 078 209 it ard 535 298 ficn 12 1 284 238 651 819"
Sig. (bilataral) 628 190 007 016 <001 058 <001 448 072 34 <001 <0m
N # o 4 4 &1 # & #“ & 4 o 4 1]
THF  Comelaciin de Pearson -280 - 102 261 - 65 -5 04 084 U7 284 1 358 247 454
Sig. (bilateral) 086 524 100 685 926 noa 503 026 072 021 120 003
| f 4 4 49 41 Lal a “ o 41 41 4 a“
TEA  Cormelacién de Pearsan -4 378’ 140 U7 070 a0~ 337 756 238 350 1 a18" 572
Sig. (bilateral) 783 015 382 119 562 00 031 106 134 021 004 <00
i 4 [ 41 # 4 # & 41 L 4 # 41 #“
TEC  Conmelacidn de Pearson 038 492" 7 478 39 e 548" 003 6517 247 248" 1 83~
Sig (bilatzral 539 an 172 o2 042 o7 <001 987 <001 120 04 =0
[ a“ 0 41 @ a " a “n [T 4 I 4 “
TCO  Comelacion de Pearson -125 274 4297 are’ Ba7" 625" &8 200 819" sy 572" 317 1
Sig. (bilataral) 438 083 005 015 <001 <00 <001 210 <001 003 <001 <001
N f o 4 0 4 u o o I 4 n 4 u

= La cofelacién &5 significativa en &l nivel 0,05 (oilataral).
**_La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (biateral)

Fuente : Programa estadistico SPSS

En esta tabla 16 se muestra la correlacidn de Pearson , que es una medida lineal entre
dos variables cuantitativas, que permite identificar la intensidad y la direccién de la relacion
entre estas. Con esta tabla se puede comprobar teniendo en cuenta la poblacion de estudio
que, el nivel obtenido de confianza es de conformidad con la media correspondiente a los
niveles de indicios de padecer sindrome de burnout. Es decir, existe una correlacion
directamente proporcional con una fuerza moderada, entre los puntajes totales de sindrome de

Burnout y los puntajes totales de confianza organizacional.
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El puntaje de confianza organizacional indica que cuando es alto , es porque hay muy
baja confianza organizacional , lo que refleja que, a muy baja confianza organizacional ,

mayores niveles del Sindrome de Burnout .
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Discusién y Conclusiones

El presente estudio se enfoco en analizar si existe relacion entre las dimensiones del
sindrome de Burnout y la confianza organizacional en una empresa compuesta por 41
colaboradores hombres y mujeres entre los 19 y 72 afios, de los cuales 31 fueron hombres y
10 fueron mujeres nacionales , de los estratos del 1 al 6 , con niveles educativos desde
bachillerato hasta estudios de posgrado , con una antigiiedad desde hace menos de 1 afio hasta
10 o mas afios, con diferentes cargos tanto directivos, tacticos y operativos , con hijos y sin
hijos y desempefiandose como lideres o equipo de trabajo.

Se evidencid que las desviaciones estandar fueron altas por lo cual se puede considerar
que es porque la muestra es pequefia, ademas son dispersos por que se alejan de la media y se
manejan varios rangos de respuesta en los instrumentos.

De acuerdo a los resultados se puede inferir que en las diferentes dimensiones y
creencias del inventario de confianza organizacional puntearon con valores altos lo que
evidencia que se presenta muy baja confianza organizacional segun la valoracién del
instrumento , por lo cual , se tiende como dice Collins y Smith, (2006) citado en
Sanabria,(2017) , a que los colaboradores sean més reservados con el intercambio de ideas,
impactando en el nivel de comunicacion con los jefes u altos mandos .

Se comprobd la hipétesis 1 , es decir, si existe relacion entre las dimensiones dl
Sindromede Burnout y la confianza organizacional.

Por otra parte , se identificO que existe una correlacion inversamente proporcional,
porque a mayor nivel de confianza organizacional, son mas bajos los indicios de presentar
sindrome de burnout.

Ademas, se comprueba que existe correlacién entre los estudios de investigacion como
en el de (castafio, 2015) , sin embargo, al realizar el analisis por cada variable se encontrd que

varia dependiendo la variable especifica a analizar.
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Se logré identificar que la edad cumple un rol principal en la presencia de la baja
confianza organizacional y el sindrome de burnout , tener mas edad es un factor de riesgo para
el desarrollo del sindrome, tener un inadecuado apoyo social , una autoestima baja y falta de
comunicacion con los lideres y compafieros de la organizacion, estos resultados se alinean con
la investigacion de Aranda & Pando (2010) se evidencia congruencia en los resultados a pesar
de la diferencia poblacional, demostrando que los mismos factores afectan tanto a la poblacion
colombiana como a la poblacién mexicana.

Algunos autores como Martinez, (1997) citado en Beltran , (2006) concuerdan en la
relacion entre género y las dimensiones cansancio emocional y despersonalizacion , el cual
considera que el cansancio emocional es mayor en las mujeres y la despersonalizacidn es mayor
en los hombres . En este estudio se confirmd lo expuesto por el autor respecto al cansancio
emocional en las mujeres ya que si fue mayor en un 3.6 % al de los hombres , mientras que en
la despersonalizacion fue mayor en las mujeres en un 50% con respecto a los hombres 48.38%,
se observd que no hay una diferencia muy marcada lo que llevo a evidenciar la muy baja
confianza organizacional en la poblacion de estudio.

Golembiewsky y Loughlin (1989) citado en Rodriguez et.al (2011) consideraron que el
estado civil influia significativamente en la presentacién del burnout, basicamente si la
condicién era separado, divorciado o viudo. Para este estudio, esta condicion no se cumple, ya
que las personas que presentaron indicios del sindrome de burnout (puntuaciones altas en
despersonalizacién y falta de realizacion personal) eran solteros ,casados o en unién libre,
resultados que apoyan el concepto de Ibéafiez et.al (2011) quien discrepa de los autores
anteriormente citados.

Esta investigacion al ser congruente con las investigaciones realizadas en otros contextos
internacionales demuestra que las mismas variables afectan a la poblacion, sin importar sus

diferencias culturales.
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Se puede concluir que , la correlacion confianza organizacional vs indicios burnout de
cansancio emocional se encuentra proporcional con una tendencia lineal con un leve
crecimiento, alineada con el nivel medio de confianza organizacional identificado en la
poblacion estudiada, por otra parte , existe una relacion inversamente proporcional , es decir a
menor confianza organizacional, es mayor los indicios de padecer sintomas de burnout de la
variable de despersonalizacion y los resultados encontrados se correlacionan de manera
positiva, principalmente con la variable de cansancio emocional, encontrando una leve
tendencia positiva frente al eje de la “y” que representa el nivel de confianza organizacional en
un nivel medio.

Asimismo, el analisis de todos los resultados determind que aungue en la poblacién
analizada no se presenta el sindrome de burnout , al entrar a analizar las puntuaciones por
individuo , se encontraron altas las dimensiones despersonalizacion y falta de realizacion
personal, o que muestra indicios del sindrome y debe ser de alerta para la organizacion,
identificandose el 46.34% de la poblacion de estudio, convirtiéndose en un punto relevante al
cual se debe prestar atencion , ya que en estas dimensiones como dice Lopera(2010) son en las
que aparecen actitudes negativas, de insensibilidad, se suele evaluar al trabajo de forma
negativa, con experiencias de insuficiencia profesional y baja autoestima personal .

Las dimensiones del sindrome de burnout y la confianza organizacional se correlacionan
ya que la confianza es determinante para el desarrollo de relaciones personales, lo cual, en el
ambito laboral , permite la toma de decisiones razonables, mejor trabajo en equipo, mayor
productividad, eficacia y satisfaccion entre las partes.

Por lo tanto, esta investigacion permite prevenir enfermedades de origen laboral en los
contextos organizacionales, beneficiando la salud de los trabajadores y la productividad de la

organizacion. Ademas, amplid el sector de investigacion, ya que en Colombia las
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investigaciones se han enfocado en los vigilantes (Rodriguez et. al , 2021) y esta investigacion
se dirigid a colaboradores que prestan servicios metalmecanicos en el sector petrolero .
Algunas limitantes del proyecto estuvieron centradas en la distancia y desplazamiento
hacia la empresa ubicada en Mosquera , ante el hecho de no contar con el tiempo de todos los
colaboradores para haber aplicado los instrumentos de una manera presencial , se recurrio a la
aplicacion a través de Google Forms con el fin que cada colaborador en sus tiempos libres
pudieran realizarlo , se dificult6 recoger los datos en el tiempo establecido porque algunos
colaboradores se vieron restringidos en el tiempo por responsabilidades en sus funciones
laborales, sin embargo, al final del ejercicio se pudo cumplir con lo propuesto en la aplicacion

de los instrumentos a la poblacion total .
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Recomendaciones
Se recomienda a la organizacion enfocarse en las personas que presentaron presencia de
despersonalizacion y realizacion personal en niveles altos con el fin de mitigar este fendmeno
y a su vez prevenir la incidencia del sindrome de burnout en los colaboradores.
Al mismo tiempo , hacer seguimiento a los colaboradores para incrementar la confianza

organizacional en la organizacion y asi generar un mejor clima laboral .
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ANEexXos

Anexo 1

G~-=  EA0

Mosquera - Cundinamarca 18 de agosto de 2023

Seflores
Universidad Politécnico Gran Colombiano
CIUDAD

PEMSER SOLUTIONS SAS, con Nit N* 9003032351 autoriza a la estudiante de (ltimo
semestre de la macstria en Gerencia del Talento Humano del Politéenico Grancolombiano
SARITA MARIA MARTINEZ LOZADA con cédula No 1.015,427.038 de Bogotd |, realizar
la aplicacion de dos instrumentos de investigacion a nuestros colaboradores ( Inventanio de
Bumout de Maslach ¢ Inventario de Confianza Organizacional ) , con los cuales se pretende
medir los factores de niesgo del Sindrome de Burnout y su relacion causal entre la dimension
confianza organizacional entre los lideres y sas equipos de trabajo. Entendemos que la
informacidn recolectada serd confidencial y usada netamente con fines académicos.

Para constancia se firma a solicitud del interesado a los dieclocho (18) dias del mes de
agosto del afio dos mil velntitrés (2023).

Cordialmente;

S
7 PEMSE R
“TNIT. 900.303.2351

ANNY|DIAZ SA
C lNAgIQ ADMINISTRATIVA Y FINACIERA.

PEMSER SOL NS SAS

e
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Anexo 2

Consentimiento informado -

Investigacion Maestria Gerencia del Talents Humano

Cordial zaludo,

Por medio de las siguientes encuestas ( Inventario de Bumout de Maslach e Inventario de
Confizanza Organizacional) se pretenden medir los factores de riesgo del Sindrome de
Burnout v su relacicn causal entre la dimension confianza organizacional . La investigacion se
realizara comao ejercicio academico de la Masstia en Gerencia del Talento Humano del
Politecnico Grancolombiane | Bogeta) , por lo cual la informacion suministrada sera
confidencial y usada netamente con fines académicos.

Responder las 2 encuestas le tomard 25 minutos aproximadamente

Fara obtenser informacion acerca de esta invastigacion puede comunicarse con la persona
gue la llevarad a cabo Sarita Maria Martinez Lozada, estudiants de Otimo semestre de la
maestria del Politécnico Grancolombiano, al correo samartinez7 @ poligran.edu.co.
AUTORIZO PARTICIPAR

3i

Mo

LINK : https://forms.gle/L6brxdK53e9WgD249 .
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Anexo 3

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

El sindrome de Burnout es un estado de desgaste laboral que afecta la salud fisica , mental ,
social y laboral. Este cuestionario psicoldgico consta de 22 preguntas , en el que se plantean
una serie de enunciados acerca de los pensamientos y los sentimientos de las personas
respecto de la interaccion con su trabajo Por favor responda con sinceridad los siguientes
enunciados marcando la alternativa que se ajusta a su rutina laboral .

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

O O O O O O

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me
siento fatigado.
o Nunca
o Casi Nunca
o Algunas veces
o Regularmente
o Bastantes veces
o Casi siempre
o Siempre

4. Siento que puedo entender facilmente a mis comparfieros de trabajo.
o Nunca

o Casi Nunca

o Algunas veces

o Regularmente

o Bastantes veces

o Casi siempre

o Siempre
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5. Creo que estoy tratando a algunos compafieros como si fueran objetos.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

6. Siento que trabajar todo el dia con muchas personas supone un gran esfuerzoy
me cansa .
o Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre

0O O O O O O

7. Siento que trato con mucha eficiencia los problemas de los demés .
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

O O O O O O

9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través
de mi trabajo.
o Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre

O O O O O O

10. Me he vuelto mas insensible con las personas desde que ejerzo esta labor .

o Nunca
]
]
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Casi Nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre
11.Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.
Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre

0O O O O O O

O O O O O O O

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo.
o Nunca
o Casi Nunca

o Algunas veces

o Regularmente

o Bastantes veces

o Casi siempre

o Siempre

13. Me siento frustrado/a en mi trabajo.
o Nunca

o Casi Nunca

o Algunas veces

o Regularmente

o Bastantes veces

o Casi siempre

o Siempre

14. Creo que trabajo demasiado.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

15. No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos comparieros de trabajo .
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

O O O O O O
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16. Trabajar directamente con las personas me produce estrés.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

17. Puedo crear con facilidad un ambiente agradable en mi trabajo.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0 O O O O O

18. Me siento motivado después de trabajar con mis comparieros .
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

O O O O O O

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

O O O O O O

20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O

21.Trato los problemas emocionales con mucha calma en mi trabajo.
o Nunca
o Casi Nunca
o Algunas veces
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Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre

o O O O

22. Siento que mis comparieros /jefes me culpan por algunos de sus problemas .
o Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes veces

Casi siempre

Siempre

0O O O O O O
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Anexo 4

INVENTARIO DE CONFIANZA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario consta de 62 preguntas enfocadas en 3 dimensiones de confianza
(cumplir

los compromisos, negociar honestamente y evitar o tomar ventaja excesiva) y 3 com
ponentes de 18 creencias (estado afectivo, adquisicion de conocimiento y
comportamiento previsto). Por favor seleccione la opcion que mejor describa la
opinion que tiene respecto a su lider de trabajo (si hace parte de un equipo de
trabajo) o del equipo de trabajo (si es lider de trabajo) .

ALGUNAS BASTANTES CASI
PREGUNTA NUNCA |CASINUNCA VECES REGULARMENTE VECES SIEMPRE | SIEMPRE

1. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo es transparente

cuando conversa conmigo.

2. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo presenta sus

intenciones de manera clara .

3. Tengo la intencion de hacer seguimiento a los cambios en la

empresa porque el lider de trabajo / equipo de trabajo podria obtener

beneficio de esos cambios .

4. Siento que el lider de trabajo /equipo de trabajo toma ventaja de mi.
5. Tiendo a revisar si el lider de trabajo / equipo de trabajo cumple sus
responsabilidades conmigo .

6. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo minimiza/maximiza sus
solicitudes frente a mi.

7.Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo manipula a otros para
tomar ventaja.

8. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo cumple sus
compromisos.

9. Planeo monitorear el cumplimiento de el lider de trabajo / equipo de
trabajo con respecto a nuestros acuerdos .

10. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo minimiza/maximiza su
capacidad de gestién con lo establecido.

11. Tengo la intencion de supervisar al lider de trabajo / equipo de
trabajo de cerca para que no se aproveche de mi.

12. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo toma ventaja de
situaciones confusas .

13. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo se comporta de
acuerdo con sus COmpromisos.

14. Siento que puedo depender de el lider de trabajo / equipo de trabajo
para negociar honestamente.

15. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo se aprovecha de mi.
16. Tiendo a negociar cautelosamente con el lider de trabajo /equipo de
trabajo.

17. Siento que puedo depender de el lider de trabajo / equipo de trabajo
para impulsar mis proyectos .

18. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo usa informacién
confidencial para su ventaja .

19. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo toma ventaja de una
situacion de cambio .

20. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo es confiable .

21. Siento que no puedo depender de el lider de trabajo / equipo de
trabajo para que cumpla sus compromisos conmigo.

22.No planeo validar la informacién proveniente de el lider de trabajo /
equipo de trabajo.

23. Tiendo a verificar el progreso de el lider de trabajo / equipo de
trabajo con mis proyectos.

24. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo acuerda los
compromisos con claridad.

25. Tiendo a cuestionar las explicaciones de el lider de trabajo / equipo
de trabajo respecto a sus intenciones .

26. Tiendo a ver informacion engafiosa por parte de el lider de trabajo
/equipo de trabajo en los proyectos .

27.Tiendo a minimizar/maximizar mis intenciones en acuerdos con el
lider de trabajo / equipo de trabajo.

28. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo es correcto
conmigo.

29. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo dice la verdad en los
acuerdos.

30. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo cumple sus
compromisos conmigo.
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31. En mi opinién, el lider de trabajo / equipo de trabajo es confiable.

32. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo cumple sus
promesas.

33. Me preocupa el éxito de los proyectos con el lider de trabajo / equipo
de trabajo.

34. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo tiene éxito al pasar
por encima de otras personas.

35. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo mantiene la
importancia de los compromisos.

36. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo explica los detalles
importantes de las labores.

37. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo intenta tomar una
posicién dominante frente a mi .

38. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo toma ventaja de mi.

39. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo acuerda conmigo
honestamente.

40. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo toma ventaja de mi
debilidad.

41. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo va a mantener su
palabra.

42. Siento seguridad de que el lider de trabajo / equipo de trabajo no
tomara ventaja de mi.

43. No me siento comodo acerca de la voluntad del lider de trabajo /
equipo de trabajo para cumplir los cronogramas.

44. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo es abierto al describir
sus fortalezas y debilidades en las labores a realizar.

45. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo negocia de manera
acertada. .

46. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo no me engafia .

47. Tiendo a hablar abiertamente con el lider de trabajo / equipo de
trabajo.

48. Creo que el lider de trabajo / equipo de trabajo interpreta la
informacién ambigua a su favor.

49. Tiendo a verificar el razonamiento dado por el lider de trabajo
lequipo de trabajo durante las conversaciones .

50. Tiendo a supervisar el comportamiento del lider de trabajo / equipo
de trabajo en cuanto a la puntualidad.

51. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo trata de evadir sus
compromisos.

52. Creo que los compromisos adquiridos por el lider de trabajo /
equipo de trabajo se van a cumplir.

53. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo tiene expectativas
justas.

54. Creo que el lider de trabajo /equipo de trabajo no me va a respaldar .

55. Me preocupa el compromiso de el lider de trabajo /equipo de trabajo
para alcanzar los objetivos.

56. Tengo la intencion de trabajar abiertamente con el lider de trabajo
/equipo de trabajo porque no se aprovechara de mi.

57. Tengo la intencién de compartir informacién cautelosamente con el
lider de trabajo / equipo de trabajo para evitar que la utilice como ventaja

58. Planeo compartir informacién abiertamente con el lider de trabajo /
equipo de trabajo porque no se aprovechara de mi.

59. Planeo documentar todas mis conversaciones con el lider de
trabajo / equipo de trabajo .

60. Tengo la intencién de validar las acciones del lider de trabajo /
equipo de trabajo para evitar que tome ventaja.

61. Siento que el lider de trabajo / equipo de trabajo toma ventaja de las
personas wlnerables.
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Anexo 5
FUENTE
TIPO CATEGORIA RECURSO DESCRIPCION FINANCIADORA MONTO
Recursos Disponibles Infraestructura Equipo Laptop Lenovo ideapad3 Personal
Vehiculo Traslado a la empresa donde se aplicaran los instrumentos Personal
Gastos aplicacion
instrumentos Gasolina Para el traslado a Mosquera Personal $140.000
Recursos Necesarios Peaje Para el traslado a Mosquera Personal $15.200
Horas de trabajo Tiempo Tiempo para aplicacién de instrumentos Personal 8 horas
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Febrero

Diciembre

Septiembre

Entrega matriz articulos cientificos

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Entrega Anteproyecto

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Socializacién proceso y desarrollo proyecto de grado

Profesora Posgrados Sandra Patricia
Hernandez Rincon- Director Programa

Maestria Diego Leonardo Cruz

Inscripcién opcion de grado

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Sesién Informativa Asesorias Metodoldgicas

Asesor Metodolégico Luis Alberto

Arias Cohecha

‘Asesoria Metodolégica grupal Proyecto de

Investigacion

Asesor Metodolégico Luis Alberto

Arias Cohecha

Asesoria metodoldgica individual ( el tutor realiza
retrialimentacién, correcciones , y revisién de

nuevos avances )

Tutor Metodologico Hector Alfredo
Ramirez Vaca- Estudiante Sarita Maria

Martinez Lozada

Asesoria metodolgica grupal ( Explicacién detallada
de los diferentes items que debe contener el
proyecto de acuerdo al tipo de investigacién

cuantitativa-cualitativa ) .

Tutor Metodolégico Hector Alfredo

Ramirez Vaca

Aceptacién direcccion proyecto de grado profesora

Leidy Johanna Gordillo Vasquez

Profesora Posgrados Sandra Patricia

Hernandez Rincon

Encuentro individual Directora proyecto de grado
Jcontextualizacién por parte de la estudiante

proyecto de investigacion

Directora proyecto de grado Leidy
Johanna Gordillo Vasquez - Estudiante

Sarita Maria Martinez Lozada.

Envio anteproyecto tutor metodolégico

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Retroalimentacion enviada por correo electronico
por parte de tutor metodologico para correcién de
pregunta de investigacién, disefio de investiogacion

y objetivos.

Tutor Metodoldgico Hector Alfredo

Ramirez Vaca

Envié a tutor metodolégico proyecto para revision

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Retroalimentacion por correo electrénico objetivos ,
planteamiento del problema marco tedrico ,
introduccion, justificacion, materiales y métodos del

proyecto.

Tutor Metodolégico Hector Alfredo

Ramirez Vaca

cto para revisién con retroalimentacion del tutor met

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Asesoria Individual directora de proyecto de grado

Directora proyecto de grado Leidy
Johanna Gordillo Vasquez - Estudiante

Sarita Maria Martinez Lozada.

Correcién objetivos , planteamiento del porblema y

complemento marco tedrico

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Redaccién y Complemento marco teorico ,
instrumentos de aplicacién , introduccion ,

justificacién, disefio metodolégico .

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Solicitud de la directora envié propiedades

psicometricas de los instrumentos

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Envié propiedades psicometricas instrumentos

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Planteamiento Hipotesis de investigacion

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Realizacion de borrador Instrumentos en Google

Estudiante Sarita Maria Martinez




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIANG

Forms.

Lozada

Diligenciamiento del proyecto en documento de la
primera entrega , complementando lo que se

solicita

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Envi6 de la primera entrega para revision por parte

del tutory la directora de tesis

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Tutor metodologico envia correcciones finales del

primer informe

Tutor Metodoldgico Hector Alfredo

Ramirez Vaca

Directora de tesis envia correcciones finales del

primer informe

Directora proyecto de grado Leidy

Johanna Gordillo Vasque

Se realizan correciones del primer informe , de

acuerdo a parametros de tutor y directora

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Envio primer informe a directora de tesis para

Validacién

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Aplicacién de instrumentos en empresa

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Analisis de los datos obtenidos

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Redaccién informe final

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Entrega informe final

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada

Sustentacién Trabajo de grado

Estudiante Sarita Maria Martinez

Lozada




