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Resumen.
El estudio del sindrome de Burnout en las empresas, permite identificar los diferentes

factores propias de la actividad laboral, que pueden a futuro influir en su desarrollo, se
habla de la relacion del sindrome con los riesgos psicosociales, que afectan la calidad de
vida laboral de los trabajadores que lo sufren, es por esta razén que se propone en la
presente investigacion identificar si dentro de los diferentes departamentos de la empresa
Electropartes S.A.S se evidencian trabajadores con sintomas relacionados con el desarrollo
del sindrome, por medio de una investigacion cuantitativa de corte explorativo, enfocado
desde el método deductivo, aplicado a los 20 trabajadores de la empresa, en cada uno de
departamentos, utilizando el cuestionario de Maslach Burnout, como instrumento de
recoleccion de datos. El desarrollo de la investigacion es vital, dado a que permitira el
desarrollo de un diagnostico y conforme a los resultados, se pueden desarrollar programas
o0 planes que permitan la mitigacion de los sintomas.

Palabras claves: sindrome de Burnout, factores de riesgo, riesgos psicosociales.

Summary
The study of Burnout syndrome in companies allows us to identify the different factors

characteristic of work activity, which may influence its development in the future, we
talk about the relationship of the syndrome with psychosocial risks, which affect the
quality of work life of It is for this reason that it is proposed in this research to identify if
workers with symptoms related to the development of the syndrome are evidenced within
the different departments of the company Electropartes SAS, by means of an exploratory
quantitative investigation , focused from the deductive method, applied to the 20 workers
of the company, in each department, using the Maslach Burnout questionnaire, as a data
collection instrument. The development of the investigation is vital, since it will allow the
development of a diagnosis and according to the results, programs or plans can be
developed that allow the mitigation of the symptoms.

Key words: Burnout syndrome, risk factors, psychosocial risks.



Introduccion.

El estudio del Burnout dentro de la poblacién laboral se desarroll6 en principio
por las investigaciones de Fruedemberg (1974), quien analizo la problematica de
trabajadores que perdian fuerzas en la actividad laboral causando que se agotaran,
ademas con sintomas de depresion y ansiedad, que afectaban su desarrollo profesional,
con las nuevas tecnologias y los cambios propios del mercado laboral, se generd un
listado de riesgos psicosociales que afectaron la calidad de vida laboral del empleado,
incluso se ha considerado que, este sindrome esta presente con mayor probabilidad en
profesionales que tienen contacto directo con otros que se benefician de su actividad
laboral, tal es el caso de docentes, doctores, personal sanitario, asistentes sociales, etc.
(Fernandez, 2016).

Para Colombia, los estudios desarrollados en torno al sindrome del Burnout, en su
mayoria se ha dirigido al area de la salud, tales como los estudios desarrollados por
Hernandez (2002) con profesionales de la salud del Hospital Militar en Bogota, otros
como Vinaccia y Alvaran (2004) desarrollaron estudios con personal de enfermeria de
Medellin, por su parte Guevara, Henao y Herrera (2004) desarrollaron estudios con
personal médicos del Hospital Universitario de Cali, otros como Castafio, Garcia,
Leguizamdn, Novoa y Moreno (2006) desarrollaron investigaciones con profesional
médico interno de un hospital de la ciudad de Bogot4; finalmente, en esta &rea de la salud
Tuesca - Molina, Aguaréan, Suérez, Vargas y Vergara (2006) también desarrollaron
investigaciones con enfermeras/os del area metropolitana de Barranquilla(2006).

Desde campos diferentes de la salud, el magisterio también ha sido poblacién
objeto de investigaciones relacionadas con el Burnout, como las desarrolladas por
Restrepo, Colorado y Cabrera (2006) con docentes oficiales de Medellin.

Planteamiento del problema

En el 2014 y de acuerdo con el Decreto 1477 de ese mismo afio, el Ministerio del
Trabajo de Colombia, reconoce al sindrome de Agotamiento Profesional o Burnout,
como una enfermedad resultante de la actividad laboral, caracterizada por el agotamiento

desde lo emocional, fisico, mental y la pérdida de la eficacia personal. El riesgo principal



estad asociado a factores psicosociales como la carga mental, el nivel de responsabilidad
que exige por la tarea, el peso emocional y la combinacion de roles (Londofio, 2017).

Para Colombia y de acuerdo con la Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y
Trabajo realizada por el Ministerio de la Proteccion Social en el afio 2007, se evidencid
que dentro de los factores de riesgo priorizan los ergonémicos y psicosociales, es decir
que 2 de cada 3 trabajadores presentaron factores psicosociales en medio de las
actividades laborales, sobre todo en personal de atencion al publico, o que desarrollan
tareas mondtonas o repetitivas, ademas entre un 20 % y un 33 % iniciaron tener niveles
altos de estrés, lo que no cambio en la encuesta posterior del 2013, ya que los riesgos
ergondmicos y psicosociales continuaron identificandose como prioritarios (Gutiérrez,
2019).

Actualmente, uno de los riesgos psicosociales que se presentan con mayor
frecuencia entre los trabajadores, es el sindrome de Burnout o el sindrome del quemado,
es por esta razon que desde la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se ha hecho
reconocimiento a este sindrome, donde generalmente se hace referencia al “sindrome de
estar quemado” ya que produce un desgaste profesional, se incluye como enfermedad en
la revision numero once de la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y
Problemas de Salud Conexos (CIE-11), la cual fue aprobada y se espera que empiece a
entrar en vigor para el proximo 1 de enero de 2022 (Medicosypacientes.com, 2019).
Teniendo en cuenta lo anterior, el grupo investigador plantea la siguiente pregunta de
investigacion ¢ Se presenta el sindrome de Burnout en los diferentes departamentos de la

empresa Electropartes S.A.S?

Justificacion.

El sindrome de Burnout actualmente esta catalogado como uno de los problemas
mas frecuentes y graves en cuanto al sistema laboral se refiere, tanto que desde el
reconocimiento legal en el Decreto 1477 de 2014, en el capitulo 1, numeral 1.4 en la
seccion de los riesgos psicosociales, el cual enlista en el grupo IV a los trastornos
mentales y del comportamiento, identificado por medio del codigo CIE -10 Z73.0 al

Sindrome de agotamiento profesional (Sindrome de Burnout), donde se plantean como



causales situaciones propias de la tarea, como la carga mental, el contenido de la tareay
el nivel de responsabilidad que esta tiene, si involucra la vida y salud de otros, si ademas
requiere de demandas emocionales, entre otros (Mintrabajo, 2014)

Para el caso de la empresa Electropartes S.A.S, y teniendo en cuenta que esta
desarrolla actividades encaminadas a la prestacion de servicios, ventas y atencion al
cliente, la investigacion pretende poder identificar de qué manera las actividades de cada
uno de los departamentos que la componen, pueden influir en el desarrollo del sindrome
de Burnout, para asi establecer el nivel de predispocion de sus empleados con relacion a
este, teniendo en cuenta aspectos como, las situaciones que incitan a la depresién, el
desarrollo de la ansiedad, el cansancio cronico, la incapacidad de dormir, la impotencia y
las actitudes permisivas por parte de los trabajadores. Asi pues, el desarrollo del estudio
permitird otorgar a la empresa herramientas que permitan desarrollar planes y programas
que propendan por mitigar los aspectos considerados como riesgos potenciales, todo a

partir del diagnostico inicial que se pretende alcanzar con la investigacion.

Objetivo general.

Identificar si se presenta el sindrome de Burnout en los empleados de los
diferentes departamentos de la empresa Electropartes S.A.S. durante el periodo de marzo
a junio del 2020.

Objetivos especificos.

Realizar una caracterizacion los diferentes puestos laborales de cada
departamento, a fin de establecer las actividades que pueden estar relacionadas con el
desarrollo del sindrome.

Aplicar el cuestionario de Maslach Burnout en los diferentes departamentos de la
empresa, a fin de medir el desgaste profesional, la frecuencia y la intensidad.

Disefiar una propuesta de mejoramiento ante la problematica identificada, a fin de
que se mitigue la aparicion del sindrome en los trabajadores de cada departamento, de

acuerdo con los resultados.



Estado del arte

Las investigaciones mas sobresalientes y que seran referente para la investigacion
actual, se sefialan continuacion:

Desde el &mbito internacional se enlistan las siguientes investigaciones:

En la investigacion “El sindrome de burnout: antecedentes y consecuentes
organizacionales en el &mbito de la sanidad publica gallega” desarrollada por Lopez
(2017), en Galicia — Espafia, planted como objetivo principal el evaluar la relacion entre
el agotamiento y la carga laboral, por medio de un estudio estructural cuantitativo,
utilizando un cuestionario estructurado, donde se tomo una poblacion de 21.924 de donde
solo 512 dieron respuesta exitosa al cuestionario. Los resultados indican que, si hay
relacion entre la Carga de Trabajo y el Agotamiento Emocional, lo que produce el
desarrollo del sindrome de Burnout. Se precisa el disefio de las actividades laborales del
personal, para disminuir la carga laboral.

En la investigacion “Sindrome de burnout en profesionales que asisten a victimas
de violencia” desarrollada por Puhl, Izcurdia, Oteyza &Escayol, (2016), en Buenos Aires
— Argentina, se pretendia conocer que tanto desgaste produce el sindrome en
profesionales que asisten a victimas de violencia familiar, desde una investigacion con
disefio descriptivo, de corte transversal aplicando el cuestionario Maslach Burnout
Inventory (MBI). Los resultados indican que el malestar en el trabajo esté relacionado
con las caracteristicas de la tarea, los problemas de la organizacién, el ambiente laboral,
etc. (Puhl, Izcurdia, Oteyza, & Escayol, 2016).

En la investigacion “Burnout y estrés en auxiliares de enfermeria que trabajan con
pacientes oncologicos” desarrollada por Sanzipar (2015), en Montevideo — Uruguay, se
plante6 como objetivo conocer como esta relacionado el sindrome de burnout y estrés
laboral, en los profesionales médicos que asisten la poblacion de oncologia, por medio de
una metodologia cualitativa y descriptiva. Se usara el cuestionario de Maslach Burnout
Inventory, el cuestionario Revicki y May para detectar estrés y el SWS Survey, aplicados.
Los resultados arrojan que, existe un desgaste profesional directamente relacionado con
la actividad laboral de los profesionales de la salud. La satisfaccion laboral contrasta con

los niveles de estrés laboral y los niveles de desarrollo del sindrome, dado a que la



satisfaccion laboral es alta, por la vocacion de servicio de los profesionales, pero se
evidencian niveles 2 y 3 con relacién al sindrome.

Desde el &ambito nacional se enlistan las siguientes investigaciones:

En la investigacion “Sindrome de burnout en enfermeros de servicios
asistenciales” desarrollada por Isaza (2019), en Bogota- Colombia, se plante6 como
objetivo revisar la literatura cientifica sobre el Sindrome de Burnout, sus factores de
riesgo, consecuencias y medidas de afrontamiento en el personal de enfermeria
asistencial, por medio de una revision documental de investigaciones o articulos
publicados entre el 2004 y el 2018, tomando como muestra 50 articulos. Los resultados
indican que, el personal medico como doctores y enfermeras son los mas propensos en
manifestar comportamientos o sintomas relacionados con el sindrome de Burnout, donde
aspectos como el asistir personal con enfermedades ruinosas o de algo riesgo,
denominadas también catastréficas, provocan en el personal médico alteraciones
mentales, disminucion del sistema inmune, alteraciones 6seo musculares y esqueléticas,
ademas de deficiencias cardio vasculares. Adicional a lo anterior, la sobre carga laboral
influye directamente en el desarrollo del sindrome.

En la investigacion “Caracterizacion del sindrome de burnout en amas de casa
residentes en el barrio rodrigo de bastidas de la ciudad de santa marta, Colombia”
desarrollada por Rodriguez, Trillos & Baute (2014). Se planteo como objetivo,
determinar qué tan presente esta el sindrome de Burnout en amas de casa, para
determinar la relacion que puede existir entre el nivel sociocultural, el estado civil y la
edad, se aplicé el cuestionario de burnout para amas de casa a 203 participantes, los
resultados arrojaron que del 100%, el 11.3% estan afectadas por el sindrome, donde las
gue se encontraban casadas o en union libre presentaron mayor indice de cansancio
emocional, relacionado con el doble papel que estas desempefian, siendo madres y
trabajadoras, las que son de familia nuclear o extensas presentaron mayores estresores
familiares (Rodriguez, Trillos, & Baute, 2014).

En la investigacion “Efecto del burnout y la sobrecarga en la calidad de vida en el
trabajo” desarrollada por Patlan (2013) se pretendié conocer como la sobre carga laboral

como un determinante en el desarrollo del sindrome en personal médico de un hospital de



salud en Mexico, se desarrollé desde una investigacion descriptiva con 673 trabajadores.
Los resultados arrojaron que existe una relacion entre el conflicto de trabajo y familiay la
carga laboral, en donde los efectos dependen de si la relacion es positiva o negativa
(Patlan, 2013).

En la investigacion “Niveles de estrés y sindrome de Burnout en contadores
publicos colombianos”, desarrollada por Loaiza & Pefia (2013) se plante6 conocer el
nivel de estrés y la presencia del sindrome de Burnout en contadores pablicos
colombianos, teniendo en cuenta aspectos sociales, econdémicos y ocupacionales, por
medio de un estudio transversal, a 872 Contadores Publicos, se aplicé el "Maslach
Burnout Inventory™ y el cuestionario para medir el estrés del Ministerio de Salud y la
proteccion social, los resultados arrojaron que, los niveles de estrés en los trabajadores
son altos y muy altos (59.4%, y 61.8%). Con relacion a los riesgos psicosociales y de
acuerdo con el Ministerio de Salud, se evidencio que ahi una poblacién con alta adicion
al trabajo y alto compromiso laboral, demostrando que esta relacion de dependencia
incide en el desarrollo del sindrome, no se hallaron relacion en los aspectos sociales y

econdmicos (Loaiza & Pefia, 2013).

Marco tedrico.

Inicialmente, se hace preciso identificar conceptualmente el sindrome de Burnout,
el cual en su forma castellana se relaciona con el hecho de estar quemado o agotado, fue
Freudenberger en 1974 quien lo introdujo por primera vez, pero fue la psicéloga Cristina
Maslach quien lo hizo publico y lo situd en el personal laboral que mantenia contacto
directo con los demas, el sindrome también considera un nimero de caracteristicas
individuales, sociales y laborales propias de cada trabajador. Desde su experiencia
Freudenberger observo como los trabajadores terminaban quemandose o agotandose
luego de meses o afios de actividad laboral (Saborio & Hidalgo, 2015).

Posteriormente, es preciso clarificar los factores de riesgos, estos estan
relacionados con una tarea concreta y el entorno en donde se realiza esta, donde se
identifican las variables, que son las que pueden llegar a producir dafios en la salud de

las personas que desarrollan las actividades laborales, dentro de las variables se pueden



encontrar, las condiciones propias de la seguridad,; entendiendo estas como las de indole
material que pueden provocar un posible dafio en la salud de las personas, estan
directamente relacionadas con el uso, funcionamiento y mantenimiento de maquinaria,
herramientas, instalaciones eléctricas, etc. Los factores derivados del entorno fisico del
lugar de trabajo; basicamente los diferentes componentes medio ambientales del lugar de
trabajo, como lo son el ruido, la iluminacion, las vibraciones, las radiaciones entre otros.
Los factores de origen quimico o bioldgico; siendo estas las sustancias o productos
quimicos a los que se puede exponer el trabajador, ademas de los contaminantes
bioldgicos como, virus, bacterias entre otros, considerando las lesiones que estos pueden
llegar a provocar. Los factores derivados de las caracteristicas propias del trabajo; incluye
desde las exigencias del mismo, hasta las cargas fisicas o mentales, y los factores
derivados de la organizacion del trabajo; los cuales estan relacionados con el horario
laboral, la distribucion de la jornada, lo que de cierta manera genera insatisfaccion laboral
(Benlloch & Urefia, 2018)

Finalmente, cuando se hace referencia al tema del sindrome de Burnout, es
necesario hacer referencia a los riesgos psicosociales en el trabajo, los cuales son
complejos puesto que incluyen aspectos como las percepciones y experiencias del
trabajador, ademas que son de caracter descriptivo, estan relacionados con la forma en
como se desarrolla la organizacion, en como el contexto del trabajo influye en el
trabajador, en como la empresa responde a esa influencia, en el clima en el que se
desarrolla la actividad laboral, el tipo de liderazgo que se maneje en la organizacion, el
tipo de puesto o carga laboral que tiene el trabajador, incluso la manera en que la empresa
da respuesta a las necesidades del trabajador, todas estas son situaciones laborales que
tiene una alta probabilidad de generar un dafio en la salud de los trabajadores, desde lo
social, lo fisico y lo mental, afectando de forma importante la salud de los trabajadores,
con consecuencias como afectaciones claramente psicopatolédgicas o psiquiatricas, el
estres postraumatico (Jiménez B. M., 2011).

Desde las teorias que giran en torno al Burnout, se encuentra las de Maslcah y
Jackson (2017), quienes lo expresan como la suma de tres aspectos; el agotamiento

emocional, la despersonalizacion y la baja realizacién personal (MASLACH &



JACKSON, 2017). Otros como Faundez (2017), lo definen como el conflicto en aspectos
como: la ilusion por el trabajo, el desgaste psiquico, la indolencia y la culpa (Olivares,
2017, pags. 23-28). Leyman, citado por Jiménez (2010) por su parte, lo entiende como el
resultado entre el Mobbing y el estrés por empatia, donde el Mobbing se entiende como
el acto de desprestigio laboral, evitando ascensos, mejoras dentro de la carrera laboral e
incluso el abandono del puesto, donde se genera un estrés por tener empatia con los pares
y superiores (Jiménez C. E., 2010).

Pero si de modelos relacionados al Burnout se trata, son varios los postulados
desde la teoria que se evidencia desde la literatura, tales como:

La teoria sociocognitiva del Yo: parte de la autoeficacia, autoconfianza y el
autoconcepto (Rodriguez V. M., 2017), este es mas notable en profesionales, que
desarrollan una actividad laboral dirigida a los demas, desde la atencion, la ayuda, o el
servicio, lo que hace gque su desempefio laboral este sujeto al nivel de satisfaccion de los
clientes, lo que hace que se presente inconformidad en el profesional si este no es
apreciado.

Por su parte Martinez (2010), considera que los profesionales que mas expuestos
estan en el desarrollo de esta patologia, son aquellos que imprimen un sentido emocional
al trabajo, pues a partir de su trabajo, se fijan metas y altos objetivos, que si no logran
alcanzar generan niveles de frustracion en el profesional (Martinez P. A., 2010).

La teoria del intercambio social; el cual manifiesta que el Sindrome de Burnout se
define por dos variantes, una desde el intercambio social que involucra el contacto con
los beneficiarios del servicio, donde se identifican 3 variables, la incertidumbre, la
percepcion y la falta de control y, por otro lado, la relacién con los compafieros, lo que
involucra las relaciones de filiacion y comparacion (Montoya & Moreno, 2012). En este
Gltimo aspecto, Hobfoll y Fredy citado por Alonso (2014) definen la aparicion del estrés,
cuando el individuo percibe amenaza a aquello que lo motiva, por lo que la manera en
cémo lo enfrente determina el nivel de influencia del sindrome en el trabajador (Alonso,
2014).

La teoria organizacional: Gil-Monte (2019) esta se centra en la confusion a la

hora de desarrollar tareas, en cuanto a la falta de definicion de roles o responsabilidades,



lo que aporta altos aspectos estresores, tales como las disfunciones de los procesos del
rol, la sobrecarga de tareas, la pobreza de rol y la organizacion jerarquica de la empresa.

La teoria estructural: se relaciona basicamente con la efectividad de la respuesta
de la empresa a la hora de disminuir, mitigar, controlar o cambiar las situaciones de estrés
del medio ambiente laboral (Gil-Monte P. R., 2019). A su vez, esta teoria afirma que, en
situaciones de estrés laboral, también influye lo que pueda aportar la persona desde sus
experiencias negativas, las experiencias con los demas y con la misma organizacion, que
se plantean que el estrés es consecuencia de una falta de equilibrio entre lo que se le

exige al sujeto y la capacidad de responder de este (Martinez P. A., 2010)

Disefio metodoldgico.
Tipo estudio.

La investigacion se desarrolla desde un enfogque cuantitativo, dado que se obtiene
una informacion que se puede presentar estadisticamente, puesto que el instrumento de
recoleccion de datos contiene una clasificacion numérica para cada pregunta, desde lo
cuantitativo Sampieri et al (2010, Pag. 5), indican que este enfoque permite la medicion
numérica y el andlisis estadistico de la investigacion, pero al tratarse de un método mixto,
lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio (Sampieri y Mendoza, 2018).

Por otro lado, es de corte explorativo pues lo que se pretende es conocer si dentro
de los diferentes departamentos de la empresa, se evidencian sintomas en los trabajadores
con relacién al sindrome de Burnout, de acuerdo con Sampieri et al (1998), este disefio
permite detallar la situacion problémica, conociendo como esta se manifiesta en el grupo
de personas y asi poder analizarla.

Para la recoleccion de datos dentro de la investigacion, se plantea el uso del
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual tiene 22 preguntas en afirmacion,
gue incluyen aspectos relacionados con sentimientos y actitudes del profesional en su
trabajo, el instrumento pretende medir el desgaste profesional desde la frecuenciay la
intensidad, abarcando el agotamiento o cansancio emocional, la despersonalizacion y la
realizacion personal. En el agotamiento se espera un puntaje maximo de 54 puntos en las

preguntas 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14,16, 20, en la despersonalizacidn se espera un puntaje



méaximo de 30 en las preguntas 5, 10, 11, 15, 22 y en la realizacion personal se espera un
puntaje maximo de 48 en las preguntas 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21. La escala de medida va
de 0 a 6. Donde cero es nuca y 6 es todos los dias (MASLACH & JACKSON, 2017).

Figura 1. Clculo de puntuaciones

Aspecto evaluado Preguntas a evaluar Valor total Indicios de
obtenido Burnout
Cansancio 1-2-3-6-8-13-14-16-20 0 Mais de 26
emocional
Despersonalizacion -10-11-15-22 0 Mas de 9
Realizacidn personal 4-7-9-12-17-18-19-21 0 Menos de 34

Fuente: Maslach & Jackson (2017)
Figura 2. Valores de referencia

Aspecto evaluado BAJO MEDIO ALTO
Cansancio 0-18 19-26 27-54
emocional

Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30

Realizacidn personal 0-33 34-39 40-56

Fuente: Maslach & Jackson (2017)

Para el analisis de datos se empleé la explicacion dada por el autor del

instrumento y se tabul6 usando el programa de Microsoft Excel.

Meétodo de investigacion: deductivo.

Poblacién

La poblacién y muestra son los trabajadores de la empresa Electropartes S.A.S,
los cuales son 20, dentro de estos se encuentra el personal operativo cuyas edades estan
entre 18 y 59 afios, con nivel educativo desde basica primaria hasta pregrado completo,
el nivel socioecondmico o estrato economico va del 1 al 4, cuentan con contrato fijo e
indefinido, desarrollan actividades en un horario de 7:30 am a 5:00 pm, sus tareas se
centran en montajes eléctricos y tienen un tiempo laborado 1 afio hasta los 10 afios.

Los trabajadores del Almacén estrato social 2 y 3, cuentan con contrato fijo, su

grado escolaridad va desde secundaria completa hasta técnicos, los almacenistas tienen



horarios laborales de 7:30 am a 6:00 pm, su tiempo de servicio a la empresa va de 2 afos
a 7 afnos y sus edades estan entre los 25 y 50 afios.

Los del departamento de Transporte tienen edades entre los 20 y los 50 afos,
cuentan con contrato fijo, su nivel académico es de secundaria completa y tecnélogos, su
estrato socioeconomico esta en el 1, 2y 3, manejan un horario laboral igual al de los
almacenistas, y el tiempo laborado en la empresa va de 1 a 8 afios.

Los vendedores pertenecen al estrato 2, 3 y 4, cuentan con contrato indefinido, la
formacion académica va desde primaria completa hasta pregrado completo, sus edades
son de 40 y 60 afios y manejan el mismo horario laboral que los trabajadores de almacén.

Los del departamento de contabilidad cuentan con contrato indefinido, tienen
edades entre 25 y 48 afios, su formacion académica va de secundaria completa hasta
pregrado completo, 2,3, 5y 6 estrato, el mismo horario de almacén. Finalmente, los del
SST técnico y tecnologo, tienen 31y 28 afios, son de estrato 2 y 3, manejan el mismo
horario de almacén, y cuentan con contrato fijo e indefinido.

El muestreo utilizado para la seleccion de la muestra fue el muestreo por
conveniencia, ya que se escogié de forma voluntaria a los participantes que conformaran
la muestra, entendiendo asi que esta sera representativa de la poblacién de referencia
(OTZEN, T. & MANTEROLA C, 2017). Para la aplicacion del cuestionario, se les indico
a los trabajadores el objetivo de la aplicacion de este, la importancia de dar respuesta a
cada uno de los items para beneficio de la investigacion y para el desarrollo de propuestas
que permitan la mitigacion de los factores que pueden desarrollar en ellos el sindrome,
adicional a esto se obtuvo el permiso por parte de la empresa para la aplicacion de los

cuestionarios y el uso del tiempo laboral de los trabajadores.

Criterios de inclusion
Ser trabajador activo de la empresa.
Tener disposicion de participar en la investigacion
Que sepa leer y escribir.

Que no presente situaciones médicas que le impidan participar en la investigacion.



Criterios de exclusién

El no cumplimiento de los criterios de inclusion

Fases de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se establecieron las siguientes fases:
Identificacion de la poblacion y seleccion de la muestra.

Identificacién sociodemografica de la muestra.

Identificacion de las variables de la investigacion

Identificacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos

Tabulacidn y andlisis de los resultados

N o a bk~ w e

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Consideraciones éticas.

De acuerdo con la ley estutaria 1581 de 17 de octubre de 2012, se garantiza la
proteccién de los datos de los participantes de la investigacion, adicional a esto de
acuerdo con la Resolucion No. 08430 de 1993, se garantiza que se cumplio con el disefio
y el diligenciamiento del consentimiento informado, protegiendo la privacidad de los
participantes, explicando que la investigacion actual no representa un riesgo bioldgico y
fisiolégico para estos. Se dio respeto y trato con dignidad, garantizando el bienestar de
los participantes de acuerdo con la Ley 1090 de 2006, en el Articulo 50, finalmente no se
dio la aceptacién de presiones o condiciones que limiten la objetividad de la
investigacion como lo estipula el Articulo 55. Ver anexo 1 formato de consentimiento
informado de participantes y anexo 2 permiso de desarrollo de la investigacion otorgado

por la empresa.

Resultados.

Los resultados se presentan conforme los objetivos planteados, inicialmente se

planteo realizar una caracterizacion los diferentes puestos laborales de cada



departamento, a fin de establecer las actividades que pueden estar relacionadas con el

desarrollo del sindrome, en donde y de acuerdo con el cargo se identificaron las

siguientes funciones:

Tabla 3 Manual de funciones Electropartes

CARGO
Almacenista

Auxiliar de salud
ocupacional

FUNCIONES
Realizar control de las entradas y salidas del almacén y
mantener actualizado el inventario.
Velar por el buen estado de la herramienta y equipo menor.
Velar por que los productos criticos recibidos cuenten con los
respectivos certificados de calidad y tenerlos disponibles en
caso de consulta.
Mantener el almacén ordenado, clasificado y debidamente
rotulado.
Tener los registros del manejo del almacén al dia con el fin de
garantizar la trazabilidad.
Realizar capacitacion y entrenamiento al personal nuevo, con el
fin de dar a conocer las pautas que deben manejarse en el
proceso de seguridad y salud en el trabajo.
Reportar a la ARL los accidentes de trabajo ocurridos en
Empresa y hacer la respectiva investigacion.
Elaborar programa de inspecciones de seguridad, ejecutarlas,
analizar y establecer planes de accion en caso de detectar
desviaciones con apoyo del COPASST. En relacién con los
proyectos verificar el cumplimiento de las inspecciones
programadas.
Elaborar matriz de peligros y de requisitos legales, ejecutar,
hacer seguimiento y establecer planes de accién en caso de
detectarse incumplimientos. Coordinar y dirigir las reuniones
mensuales de COPASST y Comité de Convivencia.
Documentar e implementar el SGSST.
Hacer seguimiento al componente legal definido para la
empresa.
Establecer planes de accidn basados en los resultados de los
indicadores de gestion y de seguridad y salud en el trabajo.
Planear, aplicar y evaluar el SGSST por lo menos 1 vez por afio
Informar a la Gerencia sobre el funcionamiento y los resultados
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST.
Generar la participacion de todos en la empresa en la
implementacion del SG-SST.




Auxiliar contable

Vendedores

Técnicos
electricistas

Involucrar los aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo, al
conjunto de sistemas de gestion, procesos, procedimientos y
decisiones en la empresa (En caso que aplique).

Revisar y contabilizar las facturas, y aplicar los descuentos y
retenciones indicados a los que hubiere lugar.

Manejo del Sistema de informacion que tenga la compaiiia,
Hacer los registros contables de gastos, costos, ingresos, notas a
crédito o devoluciones a clientes en el sistema de informacion
que tenga la compaiiia.

Realizar los ingresos de terceros en el sistema de informacion
Elaborar consignaciones tanto de proveedores como dineros
que deben ingresar a las cuentas de la empresa.

Elaborar cuentas de cobro para solicitar anticipos a clientes o
en algunas ocasiones elaborar las de los proveedores del
régimen simplificado para cobrarnos.

Preparar, organizar y clasificar los soportes que servirén para
efectuar los asientos contables de la empresa mensualmente.
Solicitar Certificados de retencion a los clientes.

Preparar toda la informacién o documentacion requerida por
Contador, el Revisor Fiscal o el Gerente.

Brindar asesoria profesional a los clientes en cuanto a la
necesidad del cliente.

Realizar cotizaciones técnico-comerciales y enviarla a los
clientes para que estos evallen la propuesta y los
requerimientos necesarios.

Hacer seguimiento a las cotizaciones.

Hacer visitas a los clientes con el fin de asesorar en los
productos requeridos.

Realizar seguimiento de las entregas de las solicitudes de
compra, para que se cumpla la entrega en el tiempo acordado.
Actualizar la base de datos de clientes para propiciar un flujo
corriente de ventas.

Promover la blsqueda constante de nuevos negocios.
Informar sobre las anormalidades que se presenten en el
desarrollo de su trabajo.

Ejecutar las actividades del proyecto, de acuerdo a las
indicaciones realizadas por el ingeniero electricista.

Realizar las actividades asignadas teniendo en cuenta los
rendimientos del proyecto.

Propender por que el proyecto y las zonas de trabajo se
encuentren en condiciones de orden y aseo.

Contribuir a la preservacion de los equipos y herramientas de la
empresa conservandolos en buen estado y limpios.




Contribuir a que los puntos de acopio de materiales o residuos
permanezca limpio y ordenado.

Hacer buen uso de los materiales y recursos asignados para la
ejecucion de las actividades.

Otras actividades establecidas por el personal técnico del
proyecto.

Hacer instalacion de lamparas de todo tipo.

Conectar los cables a las redes respectivas.

Realizar acometidas eléctricas

Instalar canastillas, tuberia o ductos porta cables.

Fijar gabinetes a muros o paredes

Reparar breakers principales.

Reparar contactores, temporizadores.

Verificar condiciones eléctricas de los equipos y demas.
Ubicar el cableado adecuado en procesos de instalacion.
Instalar controles.

Realizar mantenimiento y reparaciones de equipos.

Puede realizar conexiones eléctricas con Tension, siempre y
cuando tenga los EPP necesarios para el trabajo.

Revisar los trabajos realizados por el Ayudante.

Fuente: Electropartes.

Por otra parte, se aplico el cuestionario de Maslach Burnout en los diferentes
departamentos de la empresa, a fin de medir el desgaste profesional, la frecuenciay la
intensidad, donde se obtuvieron los siguientes resultados:

Figura 4. Agotamiento emocional.

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

\-d

= Unas pocas veces al mes = Menos de uns vez por mes

Pocas veces al afio = Nunca

Fuente: los autores.
Con relacion al agotamiento emocional, son 8 de 20 trabajadores los que indican

que no lo sienten, 6 de 20 trabajadores indican que los sienten unas pocas veces al mes, 5



de 20 trabajadores indican gue lo sienten unas pocas veces al afio y 1 menos de una vez

por mes.
Figura 5. Nivel de cansancio.

NIVEL DE CANSANCIO

= Nunca = Pocas veces al afio
= Una vez al mes o menos = Pocas veces al mes

= Pocas veces a la semana = Todos los dias

Fuente: los autores.

Con relacion al nivel de cansancio, 5 de 20 trabajadores indican que lo sienten
unas pocas veces al mes, 4 de 20 trabajadores indican que lo sienten pocas veces a la
semana, 3 de 20 trabajadores indican que lo sienten una vez al mes, 3 de 20 trabajadores
indican que los sienten pocas veces al afio y 3 de 20 trabajadores indican que lo sienten
todos los dias.

Figura 6. Nivel de fatiga.

NIVEL DE FATIGA

= Nunca = Pocas veces al afio
= una vez al mes = pocas veces al mes

= todos los dias

Fuente: los autores.



Con relacion al nivel de fatiga, 11 de 20 trabajadores indican que nunca la han
sentido, 4 de 20 trabajadores la sienten pocas veces al afio, 2 de 20 trabajadores la sienten
pocas veces al mes y 1 de 20 trabajadores la siente todos los dias.

Figura 7. Facilidad de comprension.

FACILIDAD DE COMPRENSION

= todos los dias = pocas veces al afio
= nunca = unavezalasemana

= pocas veces al mes = una vez al mes

Fuente: los autores.

Con relacion a la facilidad de comprension en cuanto a los sentimientos de los
comparieros, 7 de 20 trabajadores indicaron que la tienen todos los dias, 4 de 20
trabajadores indicaron que la tienen pocas veces al afio, 3 de 20 trabajadores indicaron
que la tiene una vez a la semana, 3 de 20 trabajadores indicaron que nunca la tienen, 2 de
20 trabajadores indican que la tienen pocas veces al mes y 1 de 20 indica que la tiene una
vez al mes.

Figura 8. Trato impersonal.

TRATO IMPERSONAL

\

= Nunca = pocas veces al aio



Fuente: los autores.

Con relacion al trato impersonal, 19 de 20 trabajadores indicaron que nuca han
tratado a sus comparieros como objetos y 1 de 20 indico que lo ha hecho pocas veces al
afio.

Figura 9. Esfuerzo por trabajar con otros.

ESFUERZO POR TRABAJAR
CON OTROS

P

= Nunca = pocas veces al afio
una vez al mes = unavez a la semana

= todos los dias

Fuente: los autores.

Con relacion al esfuerzo que supone el trabajar con sus comparieros, 14 de 20
indicaron que nunca sienten que sea asi, 3 de 20 indican si que es un esfuerzo pocas veces
al afo, 1 de 20 indica que lo es una vez al mes, 1 de 20 indica que lo es una vez a la
semanay 1 de 20 indica que lo es todos los dias.

Figura 10. Resolucion de conflictos.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

=t

o

= Todos los dias = nunca
pocas veces al afio = unavez a la semana
= una vez al mes pocas veces al mes

® pocas veces a la semana

Fuente: los autores.



Con relacion a la resolucion de conflictos de manera eficaz, 6 de 20 trabajadores
indican que lo hacen todos los dias, 4 d 20 trabajadores indican que logran hacerlo pocas
veces al afio, 4 de 20 trabajadores indican que nunca logran hacerlo, 3 de 20 trabajadores
indican que lo logran una vez a la semana, 1 de 20 trabajadores indican que lo logran
pocas veces al mes, 1 de 20 trabajadores indican que lo hacen una vez al mes o menosy 1
de 20 indican que lo hacen pocas veces a la semana.

Figura 11. Sensacion de desgaste.

SENSACION DE DESGASTE

\|

N’

= nunco = pocas veces al afio

pocas veces al mes = unavezalasemana

Fuente: los autores.

Con relacion a la sensacion de desgaste o estar quemado a raiz del trabajo, 12 de
20 trabajadores indican que nunca la tiene, 6 de 20 trabajadores indican que la sienten
pocas veces al afio, 1 de 20 trabajadores indica que la siente unas pocas veces al mesy 1
de 20 trabajadores indica que la siente una vez por semana.

Figura 12. Influencia positiva

INFLUENCIA POSITIVA

= todos los dias = una vez al mes
pocas veces al dia = nunca

® unavez ala semana

Fuente: los autores.



Con relacion al nivel de influencia positiva que creen tener ante sus comparieros,
12 de 20 trabajadores creen que influyen positivamente en sus compafrieros todos los dias,
3 de 20 trabajadores lo creen una vez al mes, 2 de 20 trabajadores lo creen unas pocas
veces a la semana, 2 de 20 creen que nunca lo han sido y 1 de 20 lo creen una vez a la
semana.

Figura 13. Insensibilidad.

INSENSIBILIDAD

P
v

® nunca ® Una vez por mes

" pocas veces al mes ® Unas pocas veces a la semana

= todos los dias

Fuente: los autores.

Con relacion al desarrollo de insensibilidad ante el otro a raiz del desarrollo del
trabajo, 15 de 20 trabajadores indican que nunca lo han sentido, 2 de 20 trabajadores
indican que lo han sentido una vez al mes, 1 de 20 trabajadores indican que lo han sentido
unas pocas veces al mes, 1 de 20 trabajadores indican que lo han sentido unas pocas
veces a la semanay 1 de 20 trabajadores lo ha sentido todos los dias.

Figura 14. Endurecimiento emocional.

ENDURECIENTO EMOCIONAL

-

® nunca = pocasvecesal afio = todos los dias



Fuente: los autores.

Con relacion a la expresion “este trabajo me esta endureciendo emocionalmente”,
16 de 20 trabajadores indican que nunca ha aplicado en ellos la expresion, 2 de 20
trabajadores indican que si ha aplicado pocas veces al afio y 2 de 20 trabajadores indican
que si ha aplicado en ellos todos los dias.

Figura 15. Sensacion de energia

SENSACION DE ENERGIA

S

= nunca = todos los dias

Fuente: los autores.

Con relacion a la sensacion de energia al desarrollar las actividades laborales, 19
de 20 trabajadores indican que la siente y 1 de 20 indica que nunca la siente.

Figura 16. Frustracion

FRUSTRACION

&‘.

= nunca = pocas veces al afio

= una vez al mes = unavez ala semana

Fuente. Los autores.
Con relacion al nivel de frustracion que sienten, 15 de 20 trabajadores indican que
nunca se han sentido frustrados por el trabajo, 2 de 20 trabajadores indican que, si lo han



sentido pocas veces al afio, 2 de 20 trabajadores indican que lo han sentido una vez al
mes y 1 de 20 trabajadores indica que lo ha sentido todos los dias.

Figura 17. Demasiado trabajo.

DEMASIADO TRABAJO

P\

\V’

= pocas veces al afio = nunca
pocas veces al mes = todos los dias
= unavez ala semana una vez al mes

® Unas pocas veces a la semana

Fuente: los autores.
Con relacion a la sensacion de que trabajan demasiado, 7 de 20 trabajadores

indican que lo sienten pocas veces al afio, 5 de 20 trabajadores indican que nunca lo
sienten, 3 de 20 trabajadores indican que lo sienten pocas veces al afio, 2 de 20
trabajadores indican que lo sienten todos los dias, 1 de 20 trabajadores indican que lo
sienten una vez al mes, 1 de 20 trabajadores indican que lo sienten una vez a la semana y
1 de 20 trabajadores indican que lo sienten pocas veces a la semana.

Figura 18. Nivel de preocupacién



NIVEL DE PREOCUPACION

=

= nunca = todos los dias

= pocas veces a la semana = pocas veces al afio

Fuente: los autores.

Con relacion a la expresion “no me preocupa realmente lo que les ocurra a
algunos de mis compaifieros” 14 de 20 trabajadores indican que nunca se han sentido
identificados con esta, 3 de 20 se han sentido identificados con la expresion todos los
dias, 2 de 20 trabajadores se han sentidos identificados con la expresidn pocas veces a la
semanay 1 de 20 trabajadores se han sentido identificado con la expresion pocas veces al
afo.

Figura 19. Nivel de estrés.

NIVEL DE ESTRES

= nunca = pocas veces al afio

= pocas veces al mes = todos los dias

Fuente: los autores.

Con relacion al nivel de estrés que les produce el trabajar con otras personas, 14
de 20 trabajadores inicia que nunca han sentido estrés por trabajar con sus compafieros, 3
de 20 trabajadores indican que, si han sentido estrés pocas veces al afio al trabajar con sus



comparieros, 1 de 20 trabajadores han sentido estrés pocas veces al mes 'y 1 de 20 han
sentido estrés todos los dias.

Figura 20. Clima agradable.

CLIMA AGRADABLE

N

e’

= todos los dias = unavez a la semana

" pocas veces a la semana

Fuente: los autores.

Con relacion a la facilidad de generar un clima agradable con sus compafieros de
trabajo, 18 de 20 trabajadores indican que les es muy facil todos los dias, 1 de 20
trabajadores indica que le es facil una vez a la semanay 1 de 20 trabajadores les es facil
pocas veces a la semana.

Figura 21. Nivel de motivacion

NIVEL DE MOTIVACION

S

= todos los dias = pocas veces a la semana = nunca

Fuente: los autores.
Con relacion al nivel de motivacion por desarrollar sus labores al lado de otras

personas, 16 de 20 trabajadores indican que se sienten motivados al trabajar con sus



comparieros todos los dias, 3 de 20 trabajadores indican que se sienten motivados pocas
veces a la semana y 1 de 20 indica que nunca siente motivacion.

Figura 22. Nivel de adquisicion

NIVEL DE ADQUSICION

=

= todos los dias = unas pocas veces a la semana

Fuente. Los autores.

Con relacion al nivel de adquisicion econémico que les permite el desarrollo de su
actividad laboral, 19 de 20 trabajadores indican que pueden todos los dias adquirir cosas
materiales gracias a su empleo y 1 de 20 trabajadores indica que solo lo hace unas pocas
veces a la semana.

Figura 23. Sensacion de acabado

SENSACION DE ACABADO

—

® nunca ® pocas veces

= una vez al mes ® Unas pocas veces a la semana

Fuente: los autores.
Con relacion a la sensacion de sentirse acabado a al limite de sus posibilidades, 14

de 20 trabajadores indican que nunca han sentido se han sentido al limite al desarrollar



sus actividades laborales, 3 de 20 trabajadores indican que, si lo han sentido pocas veces
al afo, 2 de 20 trabajadores lo han sentido una vez al mes o menos y 1 de 20 trabajadores
se ha sentido asi unas pocas veces a la semana.

Figura 25. Sensacion de culpa.

SENSACION DE CULPA

A

® nuncCa = pocas veces al afo pocas veces al mes

Fuente: los autores.

Con relacion a la sensacion de que es culpado por sus compafrieros de los
diferentes problemas de estos, 15 de 20 trabajadores indican que no creen que sus
comparieros los culpen de sus problemas, 3 de 20 trabajadores creen que los culpan unas
pocas veces al mes y 2 de 20 trabajadores creen que sus comparieros los culpan unas
pocas veces al afio.

Finalmente, se planted disefiar una propuesta de mejoramiento ante la
problemaética identificada, a fin de que se mitigue la aparicién del sindrome en los
trabajadores de cada departamento, de acuerdo con los resultados, la cual serd expuesta

en las recomendaciones.

Conclusiones

Desde la teoria sociocognitiva del Yo, se pudo identificar que, en el caso de los
trabajadores, los que indicaron mayores factores relacionados con el sindrome, fueron los
del area de ventas, confirmando que la atencién al cliente o el servicio, mas el nivel de

satisfaccion de los clientes, generan posibles sintomas relacionados con el sindrome.



Desde la teorias del intercambio social, los resultados arrojan que los que
manifestaron mayores niveles de estrés, son los que siente preocupacion emocional con
relacion al trato con sus pares, en aspectos como si les importa la relacién con el otro, si
sienten que contribuyen al desarrollo de los demas o si logran la resolucion de problemas
de manera calmada, los resultados indican que el nivel de preocupacion ante lo que
piense el otro es alto, por lo que la presion que se imprime también es alta.

Desde la teoria organizacional no hay referencias sobre la influencia de la
empresa en el desarrollo del sindrome conforme a los resultados, dado a que cada uno
tiene claro su labor, no se siente desanimado por el trabajo, siente que ha logrado mucho
en su desempefio y por ende su nivel de confort con la empresa es alto. Por lo anterior, la
teoria estructural, la cual se relaciona basicamente con la efectividad de la respuesta de la
empresa a la hora de disminuir, mitigar, controlar o cambiar las situaciones de estres del
medio ambiente laboral, tampoco se ve identificada pues el nivel de satisfaccion de los
empleados con relacion a la empresa indica que las respuestas de esta ante una situacion
de estrés son efectivas.

Con relacion a las investigaciones citadas, se pudo cotejar las siguientes
diferencias o similitudes con relacion a los resultados:

Con la investigacion “Sindrome de burnout en profesionales que asisten a
victimas de violencia” desarrollada por Puhl, Izcurdia, Oteyza &Escayol, (2016), no se
evidencia similitud dado a que los resultados arrojan que los factores prevalentes en los
sintomas de los trabajadores con relacién al sindrome del burnout, obedecen a los
factores personales o psicosociales, mas no a los organizacionales, es decir que ante la
valoracién organizacional los trabajadores indicaron estar satisfechos en aspectos como la
remuneracion salarial, la carga laboral, el ritmo de trabajo y las condiciones de seguridad,
por lo tanto estos aspectos no coinciden con los resultados de la investigacion citada.

Con la investigacion “Efecto del burnout y la sobrecarga en la calidad de vida en
el trabajo” desarrollada por Patlan (2013) no se puede establecer relacion de similitud o
diferencias, dado a que dentro del cuestionario aplicado no se establecio un item que

mida el sindrome del burnout con relacion a la familia.



Con la investigacion “Niveles de estrés y sindrome de Burnout en contadores
publicos colombianos”, desarrollada por Loaiza & Pefia (2013) se establece similitud en
los resultados dado que en ambos casos estos corresponden a aspectos psicosociales o
personales, tales como el agotamiento, el nivel de cansancio, la fatiga, la resolucion de
conflictos, la sensacion de desgaste, el nivel de insensibilidad y la frustracion, ya que
dentro de estos aspectos por lo menos 1 de los trabajadores la identifica todos los dias
dentro de sus actividades laborales.

Después de la tabulacién de los resultados y su analisis se puede concluir que:

Del 100% de los trabajadores un 28% presentan sintomas del sindrome de
Burnout de manera alta, dado a que la gran mayoria de sus afirmaciones apuntan a
situaciones de estrés, desmotivacion, falta de realizacion personal, desapego a los demas,
agotamiento, cansancio, fatiga, problemas en la resolucion de conflictos, sensacién de
desgaste, insensibilidad y la frustracion.

Del 100% un 42% no presenta sintomas relacionados con el sindrome de Burnout.

El 30% restante tiene sintomas del sindrome de Burnout que se pueden clasificar
entre bajo y medio, puesto que la frecuencia de sus afirmaciones esta dentro de pocas
veces al mes y pocas veces a la semana.

De los factores causales del sindrome de Burnout, se encuentran los personales y
los psicosociales.

Los factores organizacionales no son determinantes de acuerdo con los resultados

en el desarrollo del sindrome de Burnout.

Recomendaciones.

Dentro de los objetivos planteados se estipula la propuesta de mejoramiento para
la empresa, con relacion a los trabajadores que presentan sintomas relacionados con el
sindrome de Burnout, donde los investigadores hacen la siguiente propuesta:

Implementar estrategias y técnicas que propendan por identificar le motivo por el
cual es trabajador acepto el cargo que desemperfia actualmente, estableciendo su situacion
actual y la situacién que desea alcanzar, que se reestablezca su autoimagen, logrando que

la actividad laboral del trabajador este acorde tanto con sus expectativas personales como



con las expectativas de la empresa, otorgando equidad y planteando objetivos para que el
trabajador logre se realizacion personal.

De manera puntual, para el 28% de los trabajadores que presentan altos sintomas
con relacion al sindrome de Burnout, se plantea lo siguiente:

Desarrollo de diagndstico general, a partir de la informacién individual obtenida
para identificar concretamente los aspectos mas relevantes que se deben tratar en la
empresa.

Desarrollo de estrategias de prevencidn primaria para evitar que el 30% de los
trabajadores que presentan sintomas leves, se conviertan en potenciales desarrolladores
del sindrome. Se plantea como prevencion primaria, todas aquellas actividades que
tienden a garantizar la adaptacion del trabajador con la empresa y su actividad laboral,
tales como la formacion entorno al cargo, como la descripcion del mismo, las
responsabilidades y limitaciones, los procesos de induccion y re induccién, las
capacitaciones orientadas a la psico educacion, actividades de formacion continua y de
desarrollo personal, el fortalecimiento de los procesos de desempefio laboral, actividades
que fortalezcan el bienestar laboral y fomente un estilo de vida saludable. Adicional a
esto, la empresa debe de manera periddica realizar la identificacion y evaluacion de los
factores de riesgo psicosociales, por medio de la Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial (Ministerio de la Proteccion Social y
Pontificia Universidad Javeriana, 2010), donde por medio de esta identificacion se
pueden clasificar los trabajadores, como sanos, sospechosos 0 con casos a trabajar.

Desarrollar estrategias de rehabilitacion que permita a los trabajadores disminuir
los aspectos potenciales en el desarrollo del sindrome, tales como el desarrollo de
tratamiento terapéutico, el asesoramiento para el manejo del sindrome, sus sintomas y
tratamiento, el desarrollo de actividades que promuevan la adaptacion del trabajador al
trabajo, estrategias que permitan modificar el ambiente de trabajo, fortalezcan los
vinculos sociales, generen redes de apoyo y tiendan a fortalecer el desempefio del
trabajador. Como rehabilitacion se espera que, se dé una reduccion en los sintomas, se
logre la conciencia del trabajador sobre su situacién y se logre el afrontamiento del

problema, lo que a largo plazo pueda permitir la recuperacién total del trabajador.



Implementar apoyo psicosocial por parte de personal profesional capacitado,
como psicologos, a los trabajadores y al personal general que labora dentro de la
empresa, para desarrollar jornadas de escucha activa con los trabajadores.

Desarrollar jornadas en las que se potencie la utilizacion de la creatividad y
pensamientos positivos, juegos de desafios mentales, en los que se potencie la
integracion, la ludica y el desarrollo de habilidades laborales.

Contar con profesionales para el desarrollo y el manejo oportuno de la
inteligencia emocional en los trabajadores.

Desarrollar integraciones sociales en donde participen los nucleos laborales y

familiares de los trabajadores.
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ANEXO 1.

Permiso otorgado por la empresa para el desarrollo de la investigacion.
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enmpres. Mosoinos  ouloidames dicks mebajo, pere con el fin de que las ectividades
desarrollades sean una mejors fars messiro perssial.

Fate pom el fim de saber odmo estin nuestos colsboradores en ol Riesgo Pricosocial que tanto
afecta para realizar las diferemes actividades.
La aha geremcia quiere lener comcaimdento de todas las sctividades realizadas por ustedes en

ERS251TE CIBTER [RITA NDSDs iear [ aeciomes oomrectivas para mejorar cada dia.

JUAMN FELIPE BRENININ RAMIRES
GERENTE DE PROYECTOS.

MED ELLRE: Ll 1 sand Pl 57520 Loasdd 070 Ml Pressdesss PR 4-SBRER s -Eoad 4-35151 18 ied eosriesiislecioidin o o
FICHECRD: Cals 45° #5108 Coal Comdob Sioces O Locsl hpis—Rihs: 4-20471313 FAC 4-300000 el endl rovss riis 2 003
wary 2 isirparieh onmLen



ANEXO 2

Consentimiento informado diligenciado

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

FECHA: _20/ps /2020 LUGAR: “ec/e /s

Estimado Participante:

La universidad Politécnice Grancolombiano, facultad de sociedad, eultura y ereatividad,
programa de seguridad y salud en el trabajo, se encuentran realizando una investigacion
titulada SINDROME DE BURNOUT: CAUSALES POR DEPARTAMENTO EL CASO
DE LA EMPRESA ELECTROPARTES S.A.S, desarrollada por COLLAZOS GARCIA
ISABELLA, GIRALDO iL‘v'AREZ_ YESICA ALEJANDRA y OCAMPO RODRIGUEZ
YOJANA. El presente documento tiens como finalidad hacerle conocer los detalles del
estudio y solicitarle su consentimiento informado para participar en é1.

En esta investigacion se pretende identificar si ¢] personal de la empresa presenta sintomas
relacionades con €] Bumout, por medio de la implementacién de un cuestionario que
permitan conocer sus respuestas ante el tema investigado. Su participacion en este cstudio
es de cardeler libre v voluntario, pudiendo solicitar ser excluido de esta investigacion y que
sus intervenciones no sean consideradas en esta investigacién sin justificacion previa ni
perjuicio para usted. _

51 usted participa en esta investigacién lo hace bajo su expreso consentimiento informado

que firma y autoriza.

La confidencialidad de su identidad sera resguardada por las siguientes medidas:

1. Los cuestionarios desarrollades por usted, serdn de cardeter andmimo y solo la

investigadora responsable tendrd acceso a los datos propercionados en ellas.

En el anilisis general de los datos se utilizard una estructura de codigos para identificar la
informacidn que surja, su pertenencia al instrumento ¥ el momento en que se realied. Dadas
las caracteristicas del estudio los datos urﬂ.ﬂ-usadus solamente en instancias académicas
de investigacion y aquellas propias de la divulgacion investigativa.
En la presentacidn de resultados se utilizarén nombres ficticios y se reservaré todo posible
indicio que permita una identificacidn posible como lugares, instituciones, guardias, etc.



Asimismo, la Investigadora Responsable asume un compromiso de confidencialidad para
resguardar identidad de todos los involucrados en este estudio.

Este estudio no tiene beneficios directos para usted. En este sentido, producto de su
participacién no se generan incentivos econdmicos ni de ningén tipo. Cabe destacar
también que su participacidn en este estudio tampoco tiene asociado ningin tipo de costo
para usted, siendo la Investigadora Responsable quien se acerca al lugar donde usted estime
conveniente para la realizacion de la encuesta y/o entrevistas.

Declaro conocer los términos de este consentimiento informado, los objetivos de la
investigacidn, las formas de participacion, de los costos y riesgos implicados, y del acceso
a la informacion y resguardo de informacién que sea producida en el estudio. Reconozeo
que la informacién que provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y anonima. Ademas, esta serd usada solo con fines de difusién cientifica.

He sido informado(s) de que puedo hacer preguntas sobre ¢l proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar
explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal decision.

Nombre completo del participante: 4P, %

Correo electrénico: /. fea etle yeuelic 254028 Gmee L. £ 0

Firma




ANEXO 3.
CUESTIONARIO

Nombre: edad:

Cargo: Fecha:

Seriale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los
enunciados:

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

1 me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

2 me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

3 cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento fatigado.

4 tengo facilidad para comprender como se sienten mis compaferos
5 creo gue estoy tratando a algunos comparieros como si fueran
objetos impersonales.

6 siento que trabajar todo el dia con mis compafieros supone un gran
esfuerzo y me cansa.

7 creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis
comparieros.

8 siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por
mi trabajo.

9 creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida

de mis comparieros

10 me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo m
trabajo

11 pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

12 me siento con mucha energia en mi trabajo.

13 me siento frustrado/a en mi trabajo.

14 creo que trabajo demasiado.




15 no me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis
comparfieros

16 trabajar directamente con personas me produce estreés.

17 siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
comparieros.

18 me siento motivado después de trabajar en contacto con las
personas

19 creo gue consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20 me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21 en mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha
calma.

22 creo gue los comparieros me culpan de algunos de sus problemas.




ANEXO 4.

CUESTINOARIO DILIGENCIADO

MNombre: Thees ot loles A7 edad: 29 o 5t
Cargo: dllmzr e T Fecha: 22 /S / 2020
Seflale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los
enunciados:

0= Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.
2 = Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias,
1 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. [
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
3 Cuando me levanio por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
trabaje me siento fatigado. i
4 Tengo facilidad para comprender coma se sienten mis compafieros [
5 Creo que estoy tratand® a algunos compafieres como 51 fueran
objetos impersonales.- o
f Siento que trabajar todo el dia con mis compafieros supone un gran
esflerzo y me cansa. O
7 Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mas
comparieros. C
5 Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por o |
mi trabajo, )
9 Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida
de mis compafieros e |
10 Me he vuelto mis insensible con la gente desde que ejerzo m
trabajo a2
11 Pienso que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente. &)
12 Me siento con mucha energia en mi trabajo. &
13 Me siento frustrado/a en mi trabajo. [#]
14 Creo que trabajo demasiado. T
15 No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis O
compafieros '

| 16 Trabajar directamente con personas me produce estrés. o |




17 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
COMPpARCTos.

18 Me siento motivado después de trabajar en contacto con las
personas

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20 Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21 En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha
calma.

22 Creo que los compafieros me culpan de algunos de sus problemas.

0|G> Pl O™ | &




ANEXO 5.

RESULTADOS TABULADOS POR PREGUNTAS

Frecuencia de Identificacion con el

. Enunciado

PREGUNTAS ENCUESTA SINDROME BURNOUT

0 1 2 3|4 6
Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo 8 6 |0|5]|0 0
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo 2 3 |3|5]0 3
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento fatigado 11 4 (2|20 1
Tengo facilidad para comprender como se sienten mis
compafieros 3 4 11012 7
Creo que estoy tratando a algunos compafieros como si
fueran objetos impersonales 19 1 /]0|01|0O0 0
Siento que trabajar todo el dia con mis compafieros
supone gran esfuerzo y me cansa 14 3 1(0]1 1
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis
compafieros 4 4 1113 6
Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento
guemado por mi trabajo 12 6 |0|1]1 0
Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente
en la vida de mis companeros 2 0 |3(0]1 12
Me he vuelto mds insensible con la gente, desde que
ejerzo mi trabajo 15 0O |2]1]|0 1
Pienso que este trabajo me estad endureciendo
emocionalmente 16 2 |]0j0]|O0 2
Me siento con mucha energia en mi trabajo 1 O |0|O0]|O 16
Me siento frustrado/a en mi trabajo 15 2 21011 0
Creo que trabajo demasiado 5 7 1131 2
No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos
de mis compafieros 14 11|10 0 3
Trabajar directamente con personas me produce estrés 14 4 0 0 1
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable
con mis compafieros 0 0 0|01 18
Me siento motivado después de trabajar en contacto con
las personas 1 0O |]0|O0]|O 16
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 0 O |0|1]0O0 19
Me siento acabado en este trabajo, al limite de mis
posibilidades 14 3 ]1]2(01]0 0
En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con
mucha calma 2 1 /3|101}0 13




5 Creo que los compafieros me culpan de algunos de sus
problemas

43% 12% 5% 5% 3% 5% 28%




