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RESUMEN

Tras el COVID-19, la normalizacion del trabajo remoto ha logrado ser un potenciador de
oportunidades profesionales, sin embargo, las enfermedades laborales asociadas a la salud
mental, como lo es el sindrome de desgaste ocupacional, han tenido un crecimiento
exponencial (Organizacion internacional del trabajo, 2020) dado a la constante exposicion a
factores de riesgo psicosociales. Esta investigacion sigue una metodologia cuantitativa no
experimental transversal, con el fin de determinar los factores psicosociales que inciden en la
aparicion del sindrome de burnout en 93 trabajadores remotos de Colombia. Se llevo a cabo
aplicando los Sugiero ajustar recomendaciones instrumentos (a) MBI y (b) SWS, (aplicando
de este ultimo, 69 de 124 indices) los cuales permitieron: (a) determinar la prevalencia de
sindrome de burnout, (b) identificar los factores psicosociales enddgenos y (c) establecer la
relacion entre el sindrome de burnout y los factores de riesgo psicosocial que promueven su
aparicion. Los resultados obtenidos indican que son los hombres y las personas que ocupan
cargos de supervision quienes tienen una posible tendencia a presentar mayor prevalencia de
sindrome de desgaste ocupacional. Permitiendo concluir que los factores de riesgo
psicosociales que promueven la aparicion del burnout son el indice familiar, sinceridad,
salutogénico y emocional, siendo estos los que obtuvieron mayores puntuaciones. Para
proximos estudios, en general, se recomienda realizar una investigacion considerando nuevas
variables como estrato socioecondomico e¢ implementando nuevos abordajes metodologicos
con un enfoque mixto. Ademas de fomentar investigaciones que establezcan la influencia de
los factores psicosociales que afectan la aparicion del burnout especificamente en el género

masculino.
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INTRODUCCION

Debido a la globalizacion y a la fuerza que han adquirido las Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones (TICs), los trabajadores se han tenido que enfrentar a
nuevos retos y condiciones laborales que modifican las demandas de desempeno. Estas
transitan de un plano fisico a un plano remoto, imponiendo al gremio una mayor carga de
trabajo mental, ya que los individuos se encuentran en un constante proceso de actualizacion
con el fin de obtener mejores resultados a nivel personal, social y laboral.

En Colombia, segun la ley 2121 el trabajo remoto se define como aquellas labores
llevadas a cabo fuera de la organizacion con ayuda de las TICs. Esto ocurre al momento de
firmar un acuerdo entre el empleador y el empleado, donde se especifica que la relacion
laboral desde su inicio hasta su fin se debe realizar de manera remota sin que las partes
interactuen fisicamente. Lo anterior, se diferencia de la ley 1221, haciendo mencion al
teletrabajo, en donde el empleado cuenta con un contrato que brinda la posibilidad de alternar
las tareas laborales, ya sea dentro de las instalaciones de la empresa o desde otro lugar de
trabajo por medio de las TICs (Congreso de Colombia, 2021; Ministerio de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, [MinTic], 2008 y Organizacion Internacional del Trabajo,
[OIT], 2020).

Si bien en Colombia esta distincion se hace por medio de la legislacion, en otros
paises como Argentina y México, la ley unicamente define el teletrabajo, lo cual evidencia
que no se hace divergencia alguna entre esta modalidad y trabajo remoto. En este sentido, esta
definicion se contiene en los términos felework o telecommuter. Estos se entienden como
formas de sustitucion del trabajo presencial por medio de las TICs, en donde el colaborador
realiza el trabajo regularmente fuera del entorno laboral tradicional, utilizando principalmente
el siguiente argumento: “trasladar el trabajo a los trabajadores en lugar de los trabajadores al
trabajo” (Ardila, 2019 y Uy, 2021). Ahora bien, el teletrabajo supone obligaciones tanto para
el colaborador como para el empleador y la Aseguradora de Riesgos Laborales (ARL). En

cuanto al colaborador, se espera



que atienda las recomendaciones brindadas por el empleador y la ARL con el fin de velar por
su autocuidado, cumpliendo con las normas establecidas y con los objetivos de trabajo tales
como, responder prioritariamente correos electronicos y mensajes de texto unicamente
durante la jornada laboral (MinTic, 2021 y Ministerio del Trabajo, [MinTrabajo], 2020).

Por otro lado, el empleador debe garantizar la dignidad humana del trabajador, la
igualdad de trato, el derecho a la intimidad, brindar un lapso en materia laboral para
trabajadoras en lactancia, promover espacios para la realizacion de pausas activas y
proteccion de salud y no asignar cargas de trabajo fuera del horario laboral. Ademas, realizar
retroalimentacion a los trabajadores sobre su desarrollo, brindar recomendaciones de
autocuidado y permitir el descanso necesario al teletrabajador con el fin de recuperar fuerzas
y compartir con su nucleo familiar. Finalmente, la ARL se encarga de brindar asesorias para
que el equipo de trabajo pueda protegerse ante eventualidades fisicas y mentales (MinTic,
2021 y MinTrabajo, 2020).

Igualmente, esta nueva forma de ejecucion del contrato de trabajo supone ventajas e
inconvenientes, los cuales deben ser valorados de forma individual y regulados por un sistema
de vigilancia de salud que contemple todas las variables que el trabajo remoto trae consigo.
De este modo, Dima et al. (2019) y Vicente et al. (2018) plantean que las ventajas radican en
la flexibilidad de horarios, reduccion de problematicas de transporte, ganancia de tiempo,
autonomia profesional, medio de trabajo familiar y facilidad de cuidado de mayores y de
menores. Por su parte, la carencia de barreras arquitectonicas (discapacitados), costos de
mantenimiento reducidos, aumento en la empleabilidad de otros trabajadores en sector rural o
zonas aisladas, descentralizacion de empresas y apertura de nuevos mercados, reduccion del
absentismo y nuevas formas de negocio, son otros beneficios que implica el trabajo remoto.

Por otro lado, los inconvenientes son la incomunicacion y el aislamiento, necesidad de

ayuda en situaciones concretas, requerimientos de autodisciplina, supervision, alta motivacion
y capacidades de manejo tecnologico. A su vez, existe el riesgo de desarrollar adiccion al
trabajo, dificultad en la separacion del tiempo de trabajo y tiempo libre, inobservancia de las
normas de seguridad e higiene y la pérdida de la capacidad de iniciativa y creatividad del
trabajador (Veldsquez-Camacho et al., 2018; Venegas-Tresierra y Rodriguez, 2018 y Vicente
et al., 2018).

Siendo asi, tras la llegada de la pandemia por COVID-19, la normalizacion del trabajo

remoto ha logrado ser un importante potenciador de oportunidades laborales, ademas de



operar como un acelerador en materia de seguridad y salud laboral, pues los accidentes de
trabajo se han visto disminuidos notablemente. No obstante, las enfermedades laborales,
especificamente las asociadas con la salud mental, han tenido un crecimiento exponencial de
3,8 millones (OIT, 2020).

Dichas enfermedades son el resultado de la exposicion a factores de riesgo presentes
en el medio laboral, las cuales se encuentran clasificadas en quince grupos, entre ellos:
enfermedades infecciosas y parasitarias; cancer de origen laboral; trastornos mentales y del
comportamiento. Igualmente, enfermedades del sistema nervioso; enfermedades del ojo y sus
anexos; enfermedades del sistema cardio y cerebrovascular; enfermedades del oido,
problemas de fonacion: enfermedades del sistema respiratorio; enfermedades del sistema
digestivo y el higado. Continuando con enfermedades de la piel y tejido subcutaneo;
enfermedades del sistema musculoesquelético y tejido conjuntivo; enfermedades no malignas
del sistema hematopoyético; enfermedades del sistema genitourinario; intoxicaciones y
finalmente enfermedades del sistema endocrino (MinTrabajo, 2014).

Dentro del grupo de trastornos mentales y del comportamiento, se ubica el sindrome
de burnout o sindrome de desgaste ocupacional (SDO), el cual es definido por Maslach
(1982) como una respuesta prolongada del organismo ante un estrés cronico originado en el
contexto laboral, acompafiado de sintomas tanto a nivel emocional como fisico.
Emocionalmente, la persona manifiesta cambios en el estado de &nimo, falta de energia y
menor rendimiento, desmotivacion, dificultad para concentrarse y tomar decisiones,
agotamiento mental, ansiedad, irritabilidad, miedo, inseguridad y/o depresion. Igualmente, a
nivel fisico se experimentan problemas intestinales, estomacales y/o cardiovasculares,
taquicardia, sudoracidon excesiva, hiperventilacion, cefalea, mareos y nduseas, temblor
generalizado, tension muscular, hiposalivacion, afecciones de la piel y/o riesgo de obesidad
(Forbes, 2011; Martinez, et al., 2017; Maslach, 1982 y Organizaciéon Médica Colegial,
[OMC], 2019).

Por consiguiente, el individuo que padece SDO presentara consecuencias psiquicas y
fisicas, alterando el rendimiento de la empresa. De este modo, las afectaciones psiquicas
implican deterioro cognitivo, insomnio, trastornos sexuales, afectivos y de la conducta
alimentaria, esquizofrenia o trastorno obsesivo-compulsivo (TOC), aumento en el consumo de
sustancias  psicoactivas (SPA) y/o deterioro de las relaciones interpersonales.

Fisiologicamente, se presentaran alteraciones cardiovasculares, dermatoldgicas, sexuales,



musculoesqueléticas, digestivas, y perturbaciones en el sistema inmune y endocrino. Todo
esto, implica un aumento de absentismo en la empresa, incremento de accidentes laborales,
mayor numero de bajas por enfermedad, bajo rendimiento del empleado, menor productividad
y sinergias negativas en el ambiente laboral (Forbes, 2011).

Ahora bien, a inicios del siglo XX el psiquiatra Herbert Freudenberger, por medio de
diversos estudios sobre la fatiga, identifico el sindrome de burnout en sus compafieros de
trabajo, quienes comenzaron a presentar ansiedad, depresion, desmotivacion laboral y pérdida
progresiva de energia. Todo esto, ha sido explicado por medio de diversos autores y modelos,
uno de estos es la teoria de demandas y recursos laborales (DRL), la cual plantea la
correlacion directa entre las demandas de la tarea y los recursos de la persona con el estrés
laboral crénico, la conexién con el trabajo y el engagement (compromiso) (Bakker &
Demerouti, 2013).

Esta teoria cuenta con dos categorias: (1) las demandas, las cuales son entendidas
como los componentes sociales, organizacionales, fisicos o psicologicos del trabajo,
provocando posibles costes fisiologicos y psiquicos; (2) los recursos, siendo estos (a)
personales y (b) laborales. Los primeros hacen referencia a las autoevaluaciones positivas
ligadas a la percepcion de la capacidad propia para controlar e influir en el entorno, cuanto
mayor sean estos recursos mas alto serd el nivel de autoestima y auto concordancia de la
persona. Por su parte, los recursos laborales son aquellos que mitigan el impacto de las
demandas laborales, por ejemplo, el apoyo social, la autonomia, la retroalimentacion sobre el
desempefio y las oportunidades (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007, y Demerouti et
al., 2001).

Por lo anterior, el modelo DRL enfatiza que los empleados con SDO tienden a
enfrentarse a una mayor cantidad de demandas laborales en comparacion de los trabajadores
con engagement, quienes logran propiciar y movilizar los recursos en funcion de la tarea con
el fin de mantener altos niveles de compromiso. Lo planteado previamente se confirma en una
investigacion realizada en Chile por Acufia-Hormazabal et al. (2021), quienes por medio de la
adaptacion del instrumento MBI-GS y la escala de compromiso de trabajo de Utrecht,
aplicado a 400 trabajadores remotos, encontraron una relacidon inversamente proporcional

entre el engagement y el sindrome de burnout (Bakker & Demerouti, 2013).



Figura 1.

El modelo de demandas y recursos

.

Rendimiento
laboral

Nota. La figura muestra el modelo de demandas y recursos. Fuente: Bakker & Demerouti
(2013).

De igual modo, es posible entender dicho modelo mediante el concepto de

“autoeficacia percibida” propuesto por Bandura en 1986. Este, hace referencia a los juicios
que realizan las personas sobre sus propias capacidades para ejecutar determinadas acciones
requeridas logrando los objetivos propuestos. Asi pues, el individuo se juzga como muy
competente en un campo especifico y menos competente en otra area por lo que, en el primer
caso, la autoeficacia sera mayor y el éxito aumentara, asi como los sentimientos de alegria y
orgullo. Mientras que en la segunda situacion el individuo experimentard fracaso y una baja
autoeficacia, trayendo esto como consecuencia la aparicion del SDO. En otras palabras, la
autoeficacia influye en gran medida en el grado en que las personas se motivan, conllevando
al como sienten, piensan y acttian (Bandura, 1986 y Ferrel et al., 2017).

Por tal motivo, en 1981 surge la necesidad de medir el SDO, siendo Maslach y
Jackson, los primeros en desarrollar un instrumento de evaluacion sistematico llamado el
Maslach Burnout Inventory (MBI). Este instrumento cuenta con 22 items valorados en una
escala de frecuencia la cual mide las tres dimensiones del burnout que segun Maslach, son:
(1) agotamiento emocional, definido como la pérdida de los recursos emocionales generando
sentimientos de saturacién y cansancio hacia el trabajo; (2) despersonalizacion, la cual es
entendida como la pérdida de la sensacion de agencia conllevando a la distorsion de la

experiencia y a la desensibilizacion de emociones. Por ultimo, (3) realizacion personal en el
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trabajo, haciendo referencia a la evaluacion negativa de la labor, afectando el autoconcepto y
las relaciones interpersonales (ver anexo 2) (Cordova, 2018; Hidalgo y Saborio, 2015 y
Olivares, 2017).

El MBI fue elaborado principalmente para trabajadores de la salud, no obstante, en la
ultima edicion del manual se presentan 2 versiones mas: el MBI-ES, el cual evalua a
profesionales de la educacion, modificando la palabra paciente por alumno; y el MBI-GS, que
cuenta con un cardcter mas genérico, manteniendo la estructura tridimensional clasica y
reduciendo el niumero de items a 16. Las dimensiones a medir de este ultimo son: eficacia
personal (6 items), haciendo referencia a los sentimientos de duda del trabajador sobre si
mismo; agotamiento (5 items), abarcando cualquier causa que genere fatiga y ocasionando
que el empleado carezca de recursos fisicos y emocionales para afrontar la situacion; y
cinismo (5 items), es decir, la actitud indiferente, distante y negativa que adopta el empleado
hacia su trabajo. Es asi como el MBI, se convierte en el cuestionario mas utilizado para
evaluar el SDO alrededor del mundo (Coérdova, 2018 y Olivares, 2017).

Con el paso del tiempo, paises como Holanda y Canadd implementaron dicho
instrumento en la poblacion trabajadora. Por medio de una revision sistematica a mas de 31
articulos se identificd que el 15% de la poblacion holandesa sufre de burnout, mientras que en
Canada un tercio de la poblacion es afectada. Igualmente, un reporte generado por Microsoft
Work Trend Index (2021) asegura que mas de la mitad de los empleados en el mundo
reconocen sentirse agotados por el exceso de trabajo a distancia (54%), pues la productividad
enmascara signos de agotamiento. Ademas, se evidencid que son los adultos jovenes
(personas nacidas a finales de la década de 1990 e inicios del 2000) quienes mas dificultades
han tenido para sentirse comprometidos con su trabajo debido a que no han logrado equilibrar
el trabajo remoto y la vida social (Cohen, et al., 2008; Danhof, et al., 2011 y Estrada, 2021).

Respecto a las cifras, la OMS manifiesta que México se posiciona como el pais con
mayor prevalencia de estrés laboral cronico en todo el mundo, pues el 75% del gremio laboral
padece sindrome de burnout, seguido de China con un 73% y en tercer lugar, se encuentra
Perti, donde un 70% de trabajadores remotos indico que ha sufrido de estrés laboral crénico y
un 71% de estos asegura haber transitado por episodios depresivos. Posteriormente, se ubica
Estados Unidos con el 59%, mientras que, en Argentina, especificamente en Buenos Aires, el
SDO predomina en el 30% y 40% de la poblacion gremial activa (Acosta, 2021;
Véasconez-Masaquiza, 2021 y Horn, 2020).
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Asimismo, 1 de cada 5 profesionales colombianos sufre sintomas asociados a este
sindrome, ya que trabajar de manera remota implica ciertas desventajas. Estas desventajas
corresponden a: la baja productividad (8,10%), falta de organizacion (15,50%), comunicacion
interna distorsionada (23,60%), dificultad para el autocontrol (26, 10%), acumulacién de
tareas (32,90%), sensacion de aislamiento (42,60%) y desconexion trabajo-familia (65,20%)
(Federacion Nacional de Gestion Humana [ACRIP], 2020 y OIT, 2019).

En este orden de ideas, la OIT (2020), refiere que existen diversos factores de riesgo
psicosocial que influyen en la aparicion del SDO. Dichos factores son entendidos como
aquella relacion que experimenta la persona con el medio organizacional y social. Entre estos
se encuentran factores enddgenos (individuales) tales como: sexo, edad, sistema familiar,
contexto social, antecedentes médicos y hereditarios, estado de salud, motivaciones laborales,
expectativas profesionales y percepcion frente al cargo. Mientras que las altas cargas laborales
y las conductas de ciberacoso pertenecen a factores exdgenos u organizacionales (Andrade y
Arenas, 2013).

En efecto, seria posible afirmar que en multiples situaciones el trabajo remoto cobra
mayor relevancia para la aparicion del SDO y para factores psicosociales endogenos, debido
al ambiente en el que se desarrolla. Esto, por las condiciones de intensidad y el tiempo de
exposicion que este supone, afectando la salud de los trabajadores a nivel fisioldgico,
emocional y cognitivo (Andrade y Arenas, 2013 y Diaz, 2017).

Con lo anterior, Benach y Muntaner (2010) proponen cinco grupos diferentes en los
que se catalogan los factores psicosociales en contextos laborales: (1) contrato: teniendo en
cuenta el tiempo de duracion, salario, prestaciones sociales y sanitarias; (2) el ambiente fisico:
caracterizado por temperatura, humedad, iluminacién, ruido, equipamiento, mobiliario,
instrumentos, ergonomia; (3) el ambiente social: la estructura, configuracion del espacio
laboral, privacidad, hacinamientos, distribucion territorial, estilo de direccion, gestion de
conflicto, calidad de la comunicacion, cohesion grupal, apoyo mutuo; (4) la seguridad e
higiene: calidad del aire, limpieza, riesgos de accidente o contagio; (5) la duracion de la
actividad: jornadas, horarios, turnos, ritmos, descansos, vacaciones, intensidad y (6) las
caracteristicas de la tarea: autonomia, responsabilidad, iniciativa, exigencia, variedad, interés,
creatividad, control, complejidad, sobrecarga.

De igual modo, factores tales como los recursos fisicos desfavorables, las

caracteristicas del trabajo/cliente, la sobrecarga laboral remunerada y no remunerada, los
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conflictos interpersonales, la falta de preparacion y la impuntualidad en el salario, suponen la
aparicion de estresores que desencadenan enfermedades laborales como el SDO. Asimismo,
la tension en el trabajo, el escaso poder de decision, el bajo apoyo social, las altas exigencias
psicologicas, el desequilibrio esfuerzo-recompensa y la inseguridad del trabajo, generan
trastornos mentales comunes derivados del sindrome de burnout, siendo estos: depresion,
trastorno del suefio, de panico, y de ansiedad (Andrade et al., 2017; Diaz, 2017; Microsoft,
2021; Ministerio de Salud y Proteccion Social de Colombia, 2007 y Stansfeld & Candy,
2006).

Igualmente, autores como Lemos et al. (2019), evaluaron los factores psicosociales
asociados al estrés mediante un estudio descriptivo correlacional realizado en Colombia en el
2019 a 61 docentes de universidades privadas con contrato remoto. El estudio se realiz6 por
medio de los cuestionarios PHQM-9, GAD-7 Y PSS-14, los cuales revelaron que lidiar con
problemas familiares y laborales en un mismo tiempo y espacio, exceso de horas laborales,
distanciamiento familiar y social, falta de organizacion y tiempo reducido para actividades de
esparcimiento, generan en el trabajador cansancio tanto emocional como fisico. Asi como el
poco conocimiento del uso de las TICs, un espacio fisico inadecuado, inestabilidad laboral,
tener una percepcion negativa hacia el trabajo, esto a causa de la rutina que la modalidad
remota implica, ocasionando indudablemente un bajo rendimiento laboral (Cruz- Yatco et al.,
2021; Lemos, et al., 2019 y Vasconez-Masaquiza, 2021).

Ahora bien, resulta pertinente mencionar que algunos estudios ponen en evidencia la
relacion entre los factores psicosociales presentes en cada individuo, y la posibilidad de
desarrollar SDO. Por ejemplo, las mujeres casadas son mas propensas que las mujeres solteras
o los hombres; esto debido a la cultura y la responsabilidad familiar que el ser mujer trae
consigo, ya que son ellas las que deben asumir el cuidado del hogar, pues asi bien lo
mencionan Maurizio (2021) y San Roman-Lucioni (2021). Esta informacion estaria en
concordancia con una investigacion realizada en Estados Unidos la cual evidencio que es el
género femenino el que presenta mayores niveles de preocupacion y ansiedad, junto con
sintomas de agotamiento parental (Kerr et al., 2021).

Por el contrario, Carretero-Bermejo y Nolasco-Herndndez (2017) encuentran en su
estudio que el sexismo es representado en gran medida como un estereotipo emocional, en el
cual el género masculino en comparacion con el femenino, demuestra ideologias mas fuertes

frente al mismo. Esto se entiende de tal modo que los hombres no se interesan por demostrar
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sus emociones o sentimientos a su red de apoyo, pues son capaces de dominarlas y no dejarse
influenciar por ellas, siendo este el imaginario colectivo de dicha poblacién. En consecuencia,
ser el “hombre fuerte” denotaria poco autocuidado, por lo que son las mujeres quienes
cuentan con mayor inteligencia emocional; esta se evidencia en aspectos tales como
cooperacion interpersonal, conciencia de si mismo (emocional y conductual), optimismo,
comunicacion asertiva, empatia, control de impulsos, entre otros (Chitra & Gopalaswamy,
2021; Gartzia, 2011; Mayer et al., 2017 y Timb¢ et al., 2020).

Por su parte, los planteamientos de Cifre y Salanova (2004) los cuales a pesar de no
realizar distincion por género, afirman que existe una relacion directa entre trabajo-familia.
Dicha relacion genera que las experiencias estresantes vividas por el individuo en el trabajo,
se arrastren al area familiar o viceversa, obteniendo como resultado consecuencias
psicosociales en el trabajador tales como irritacion, ansiedad, depresion, ira, insomnio e
impulsividad.

De igual forma, el grado de autonomia de los trabajadores es un factor influyente en la
aparicion del SDO, pues aquellas personas que residen solas, tienen mejores resultados. A su
vez, la poblacion joven es una de las mas afectadas dado que su rango laboral normalmente es
el menos remunerado. Adicionalmente, el no tener horarios de descanso predeterminados, es
otro factor de riesgo para padecer burnout, siendo el personal de la salud el que mas
exposicion presenta. De modo similar ocurre con los colaboradores que deben mantener
relacion directa con clientes internos y/o externos, pues segin Gutierrez (2020), enfrentarse
constantemente a esta situacion conlleva a una pérdida progresiva de energia y desmotivacion,
asi como falta de interés por las tareas y posibles sintomas de ansiedad y depresion
(Garcia-Gonzaélez et al., 2020 y Vania et al., 2021).

Con todo esto, es importante recalcar que durante la pandemia, se abrieron nuevos
horizontes a las empresas, ya que segun la ACRIP (2020) dicha modalidad obtuvo un
aumento casi del 400% en relacién con los dos afios anteriores, generando que el 98,8% de las
empresas implementaran el trabajo remoto, siendo el 76,4% las empresas que consideran
actualmente mantenerse bajo este sistema. Esta situacion ha aumentado el padecimiento del
sindrome de burnout, debido a que los espacios en los que se lleva a cabo el trabajo remoto no
cuentan con las condiciones necesarias tanto contextuales como ergonémicas para sobrellevar
una jornada laboral saludable. Esto se ve reflejado en una investigacion realizada en México a

835 trabajadores remotos la cual evidencidé que los participantes no han logrado tener un
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equilibrio en la relacion trabajo-familia. Lo anterior conlleva a que se sientan agotados al
finalizar sus labores y que sus espacios de recreacion se hayan visto disminuidos debido a que
se incrementd el tiempo en el que deben estar disponibles a través de medios tecnologicos
para atender a las necesidades (Castillo y De arco, 2020 y Hinojosa et al., 2021).

Por esta razén, comienzan a tener mayor relevancia aquellos instrumentos que
identifican y evaluan los factores de riesgo psicosociales en el trabajo con el fin de mitigarlos,
brindando circunstancias laborales biopositivas para el personal. En particular, se encuentra el
instrumento SWS (salud mental, estrés y trabajo), fundamentado en el modelo psicosocial de
Osterman y Gutiérrez. Segun Osterman, 1989 (citado en Gonzalez y Gutiérrez, 2006) este
permite identificar y evaluar los tipos de estrés y apoyos presentes en cada individuo en las
siguientes dimensiones: personal, social y trabajo. De este modo, el primer factor (estrés) hace
referencia a la predisposicion emocional del individuo, mientras que los apoyos se entienden
como la autoconfianza y las habilidades de resolucion, asi bien lo indica Osterman y
Gutiérrez, 2000 (citado en Verduzco et al, 2018).

Por medio de este modelo, Gonzalez y Gutierrez (2006) y Verduzco et al. (2018) han
llevado a cabo diversos estudios consistentes en identificar factores de riesgo, tales como la
demanda mental, frustracion ante la tarea y duracion de la jornada. Asimismo, encuentran que
contar con estrategias de afrontamiento centradas en la emocion y en el problema son factores
de proteccion determinantes para el estrés laboral cronico.

Este instrumento se lleva a cabo por medio de un cuestionario tipo Likert, el cual
consta de 124 indices, agrupados en 3 dimensiones (personal, laboral-organizacional y social).
Tres de las escalas cuentan con indices relacionados con el estrés, continuando con tres
escalas referentes a apoyos y finalmente, dos escalas que permiten evaluar la salud mental
(Gutierrez y Guido, 2017; Linares y Gutierrez, 2012, pp.109 y Ostermann, 1989 como se cito
en Gonzalez y Gutierrez, 2006).

Figura 2.

Modelo de estrés y apoyo percibido de Osterman y Gutiérrez.
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Nota. La figura evidencia el efecto amortiguador de los apoyos percibidos en situaciones de
estrés. Fuente: Linares y Gutierrez (2012).

Todo esto conlleva a recalcar la importancia del presente estudio y de implementar
instrumentos psicométricos que evidencien la prevalencia del sindrome de burnout en
individuos que cuenten con contrato de trabajo remoto y determinar coémo esta labor es
condicionada por factores psicosociales.

Ademas, en Colombia se encontraron pocas investigaciones que brinden datos sobre la
prevalencia del SDO en trabajadores remotos especificamente y coémo los factores
psicosociales influyen en la aparicion de este. Es por esto que el presente estudio pretende
ofrecer informacion sobre los factores psicosociales que afectan a determinada poblacion, al
igual que fomentar la importancia de las condiciones contextuales, sociales y laborales en las
que una persona debe trabajar para promover su desempeno, eficiencia y bienestar (ACRIP,
2020; Estrada, 2021 y OIT, 2019). Siendo asi, se plantea la siguiente pregunta de
investigacion: ;Existe relacion entre los factores psicosociales y la aparicion del sindrome de
burnout en trabajadores remotos de Colombia?

Por consiguiente, el objetivo general de la presente investigacion es determinar los
factores psicosociales que inciden en la aparicion del sindrome de burnout en trabajadores
remotos de Colombia. Asimismo, como objetivos especificos se encuentran: (a) determinar la
prevalencia de sindrome de burnout en trabajadores remotos de Colombia; (b) identificar los
factores psicosociales enddgenos en trabajadores remotos de Colombia y (c) establecer la
relacion entre el sindrome de burnout y los factores de riesgo psicosocial que promueven su
aparicion.

Con todo esto, resulta necesario especificar las bases en las que se sustenta el presente
estudio, siendo estas la psicologia de la salud y la psicologia organizacional. De este modo, la

psicologia de la salud se entiende segin Oblitas (2008), como el campo de la psicologia que
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aplica los conocimientos cientificos a la evaluacion, diagnostico, prevencion, explicacion y
tratamiento de trastornos tanto fisicos como mentales para los procesos de la salud y
enfermedad. Mientras que la psicologia organizacional se enfoca en estudiar al individuo en
las organizaciones, al igual que busca aumentar la dignidad y el desempefio de los
trabajadores por medio de la integracion del personal. Asimismo, analiza la motivacion del
empleado, la satisfaccion laboral, el manejo de conflictos y la forma en que se recluta, se
selecciona y se socializa en las empresas (Gémez, 2016 y Rucci, 2008).

Con base a lo anterior, es posible afirmar que el presente estudio se sitla
especificamente en la linea de salud y calidad de vida laboral, pues la investigacion busca
relacionar los factores de riesgo psicosocial con el sindrome de burnout y como estos influyen

negativamente en la aparicion de dicha patologia en trabajadores remotos del pais.
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METODO

Tipo de disefio

Conforme a los objetivos de investigacion planteados anteriormente, se optd por
emplear un enfoque cuantitativo para el desarrollo del estudio. Este se caracteriza por tener un
conocimiento imparcial de la realidad, debido a que recopila y analiza datos mediante
distintas variables medibles por medio de herramientas informaticas, estadisticas y
matematicas. Lo anterior, con el fin de obtener resultados cuantificables sobre el problema,
estableciendo pautas de comportamiento (Herndndez et al., 2014 y Neill y Cortez, 2017).

La modalidad que se emple6 fue no experimental, pues las variables (SDO y
trabajadores remotos) no fueron manipuladas debido a su naturaleza. Respecto al disefio, es

transversal, ya que se observa el fendbmeno en un tinico momento (Salgado, 2007).

Participantes/muestra

Mediante un muestreo bola de nieve, se tomd una muestra intencional de 104
participantes colombianos de distintas ciudades con el fin de generalizar los resultados.
Posteriormente, se verifico la base de datos desplegada por Google forms, filtrando
rigurosamente aquellos participantes que cumplieran con los criterios de inclusion y exclusion
del presente proyecto. En consecuencia, se llegé a una muestra de 93 individuos.

Posteriormente, dicha muestra se categorizd en 5 tipos de cargos, teniendo en cuenta
las profesiones, los roles de los participantes y las definiciones que se mencionan a
continuacion. Cargos directivos, los cuales se encargan de evaluar el rendimiento de los
colaboradores, establecer politicas y procedimientos, al igual que ajustar el ambiente laboral.
Los cargos de gerencia media, que evaluan las alternativas mas apropiadas para el 6ptimo
desempefio de las areas que tienen bajo su mando, razon por la cual deben contar con la
habilidad de delegar. Por su parte, los cargos de supervision se encargan de inspeccionar,
evaluar y optimizar el trabajo realizado por los demas colaboradores subordinados de la
empresa. Los cargos operativos, quienes no cuentan con subordinados y se encargan de

producir bienes y servicios y por ultimo, se encuentran los
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otros tipos de cargos, es decir, quienes son contratados para cumplir con una labor especifica
y finalizan su vinculo laboral una vez las labores sean llevadas a término (Alzate, 2017,
Editorial Grudemi, 2021a; Editorial Grudemi, 2021b; Editorial Grudemi, 2022a; Editorial
Grudemi, 2022b).

Tabla 1.

Criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion Criterios de exclusion

Contar con modalidad de trabajo remoto al Contar con modalidad de trabajo presencial

menos hace 6 meses o hibrida.

Nivel de escolaridad bachiller o superior Nivel de escolaridad inferior a bachiller

Nota. En la tabla 1 se definen los criterios de inclusion y exclusion los cuales permiten

delimitar la poblacion.

Instrumentos

Teniendo en cuenta la literatura consultada, se acudid a los siguientes instrumentos:
Maslach Burnout Inventory, y el inventario de salud mental, estrés y trabajo (SWS). El
primero mide aspectos del sindrome de burnout desde los planteamientos de Maslach, con el
fin de identificar la prevalencia del SDO en trabajadores remotos del pais. A su vez, el SWS
revela los factores psicosociales presentes en cada individuo.

De este modo, el MBI cuenta con 22 preguntas divididas en tres subescalas: (a)
agotamiento emocional, con un coeficiente de confiabilidad de 0,90; (b) despersonalizacion,
con 0,70 y (c) realizacion personal con confiabilidad de 0,71 (ver anexo 2).

Por otra parte, el SWS cuenta con un alfa de Cronbach de 0,88. Contiene 124 frases
categorizadas de la siguiente manera: (a) personal/self, (b) laboral-organizacional, y (c)
social-situacional. Con el fin de atender a los objetivos de investigacion, se tuvieron en cuenta
unicamente la variable personal y social-situacional obteniendo un instrumento de 69
preguntas, las cuales permitieron conocer los factores psicosociales enddgenos presentes en

los trabajadores remotos (Gutiérrez et al., 2003) (ver anexo 3). Por consiguiente, se
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relacionaron ambos instrumentos con el fin de identificar cudles factores de riesgo

psicosociales influyen en la aparicion del sindrome de burnout.

Variables

A continuacion, se definen las variables para el analisis de datos y su respectiva

definicion conceptual. La tabla 2 corresponde a las variables del Maslach Burnout Inventory y

la tabla 3, a las variables del instrumento salud mental, estrés y trabajo basado en la teoria de

Osterman y Gutierrez. Respecto a las variables de la bateria, inicamente se tuvieron en cuenta

la personal y la social-organizacional, obteniendo un instrumento de 69 indices (ver anexo 2).

Tabla 2.
Variables MBI.

Variables

Definicion operacional

Agotamiento emocional

(9 items)

Disminucion o pérdida de los recursos emocionales, se describen
sentimientos de saturacion y cansancio emocional por el trabajo.
Igualmente, hace referencia a una respuesta afectiva negativa del
trabajador ante las condiciones laborales, insatisfaccion laboral,
problemas con pares etarios, tension fisica y afrontamiento cognitivo

negativo.

Despersonalizacion

(5 items)

Es manifestada como cinismo e implica adormecimiento emocional,
cambios en la experiencia del cuerpo y de la memoria, pérdida de la
sensacion de agencia, distorsion de la experiencia del tiempo,
sensacion de pensamiento vacio, sensacion de incapacidad para
evocar. Asimismo, implica el desarrollo de sentimientos negativos
hacia la propia tarea y los demads, esto con el fin de tomar distancia y

alejarse emocionalmente de la realidad estresora.

Realizacion personal

(8 items)

El trabajador presenta una evaluacion negativa de la labor que

realiza, lo cual afecta su autoconcepto, autoestima y las relaciones
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con los demads, ya sean actividades familiares, sociales o de ocio;

evidenciando todo esto, pérdidas de ideales.

Nota. La tabla evidencia las variables del instrumento MBI. Fuente: Marsollier, (2013),

Moreno y Béaez, (2010), Preciado, et al. (2004) y Rodriguez, et al. (2010).

Tabla 3.

Variables Instrumento SWS.

Variables Definicion operacional

Personal (Self) Se refiere a la constitucion personal-familiar y disposicion propia,
como los valores, creencias, actitudes, estilo de vida, habilidades y

competencias.

Laboral-organizacional Involucra las situaciones productivas proveedoras de ingreso, tales
como las condiciones de trabajo o estudios, cultura y clima laboral,

naturaleza de la actividad, carga de trabajo, claridad de rol, etc.

Social-situacional. Es la situacion ajena a la actividad productiva, esta tiene relacion
con ambientes que involucran la interaccion interpersonal y social
en escenarios no productivos (circunstancias de vida familiar,

relaciones y actividades sociales, contexto social, etc).

Nota. Se desglosan las variables del instrumento SWS, necesarias para cumplir el objetivo del

presente estudio. Fuente: Gutierrez y Guido (2017).

Tabla 4.

Indices Instrumento SWS.

Indice/variable Definicion operacional
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Emocional/Personal

Capacidad individual de crear y mantener relaciones interpersonales
estables y provechosas. Estas producen en el individuo satisfaccion,
y por ende, comportamientos provechosos en diferentes ambitos de

la vida.

Positividad/Personal

Propension a ver lo mejor y benéfico de la cotidianidad, lo cual
genera efectividad al momento de resolver problemas. En otras
palabras, se refiere a enfrentar las dificultades de forma positiva y

decidida.

Motivacion/Personal

Anhelo por establecer metas a corto y largo plazo, asi como por

esforzarse para obtener logros contundentes en la vida personal.

Sinceridad/Personal

Hace referencia al adecuado contacto que el individuo tiene con su
yo interior, implicando preocupacion, conllevando a posibles

estados de ansiedad.

Salutogénico/Personal

Disposicion ~ para  conservarse en  forma,  facilitando
comportamientos optimistas para emprender con energia las
actividades personales y profesionales. Relacionado con la

autoestima.

Familiar/Social-situacional

Estabilidad emocional, tranquilidad y bienestar proporcionado por
la pareja o familia, lo que conlleva a un entorno familiar armoénico y

solidario.

Bienestar/ Social-situacional

Sensacion de conformidad, ajuste e identificacion con los valores
del grupo, generando sentido de pertenencia y relaciones sociales

funcionales.

Cohesividad/
Social-situacional

Fuerza que mantiene a las personas de un grupo unidas, lo cual
implicaria un alto grado de consenso, confianza y compromiso

compartido. Como resultado de lo anterior, se logran los objetivos
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grupales planteados.

Satisfaccion/
Social-situacional

Disposicion favorable hacia las implicaciones emocionales y

cognitivas de las condiciones laborales.

Situacional/
Social-situacional

Tomar conciencia sobre las distintas variables del entorno
psicosocial las cuales dependiendo la percepcion de cada uno,

afectaran o no, las conductas del sujeto.

Desajuste/
Social-situacional

Sensacion de contrariedad, disonancia y desaliento con la vida y la
dinamica de la organizacion, produciendo alteraciones en el plano

emocional.

Negatividad/

Incomodidad, inconformidad, fracaso y malestar con la tarea, las

Social-situacional condiciones y el clima organizacional.

Nota. Se desglosan los indices del instrumento SWS en funcién de las variables presentadas
en la tabla 3, necesarias para cumplir el objetivo del presente estudio. Fuente: Gutierrez y

Guido (2017).

Analisis de datos

Para analizar la informacion se optd por un andlisis correlacional con prueba chi
cuadrado (X?), mediante el cual se evidenci6 la posible dependencia entre las variables del
MBI y el SWS, observando el nivel de significancia (p-value). De igual forma, se hizo uso de
frecuencias estadisticas con el fin de identificar las puntuaciones medias. Todo esto se realiz6
mediante el software estadistico IBM SPSS, teniendo en cuenta las directrices brindadas por
los autores del MBI: el participante tendra SDO si punttia alto en la subescala de agotamiento
emocional y despersonalizacion, y bajo en la subescala de realizacion personal. Siendo asi, los
sujetos que puntuan por encima del percentil 75 se incluyen en la categoria de “alto”, aquellos
que se encuentren entre el percentil 75 y 25 “medio” y los que estén por debajo del percentil

25, corresponden a “bajo”.
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Procedimiento

La técnica que se empled para la recoleccion de informacion del presente estudio fue
la encuesta virtual (Google forms), siendo esta un recurso que permite ajustar las preguntas
planteadas en los instrumentos psicométricos. De este modo, tras la firma de un
consentimiento informado, se implementaron dos cuestionarios los cuales se basaron en el
Maslach Burnout Inventory y el instrumento de salud mental, estrés y trabajo. En este punto,
se tuvieron en cuenta los planteamientos de Malo (2008), quien afirma la importancia de la
medicion por medio de cuestionarios psicométricos, ya que estos permiten al profesional

cuantificar las caracteristicas humanas, objetivizarlas y llegar a una impresion diagnostica.

Consideraciones éticas

Los aspectos éticos de la investigacion se derivan de la resolucion No. 008430 de
1993 del Ministerio de Salud que regula la investigacion con seres humanos, asi como de la
ley 1090 de 2006 que decreta el Manual Deontologico y Bioético del ejercicio del psicologo.
Es por esto que al ser una investigacion no experimental no existe riesgo alguno para los
participantes, pues el presente estudio se ajusta a los principios cientificos y éticos de la
intervencion psicoldgica, fundamentada en el conocimiento acumulado por la psicologia de la
salud bajo el mas estricto rigor metodoldgico. Igualmente, se procura el respeto a la integridad
del ser humano en busca de su bienestar, por esta razon los sujetos serdn completamente
informados del proceso y se les explicara de forma clara y completa cada aspecto. Asimismo,
se respetan los siguientes pilares: autonomia, beneficencia, no maleficencia y veracidad

(Congreso de la Republica, 2006).
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RESULTADOS

De acuerdo al analisis correlacional realizado en el software estadistico IBM SPSS, se
lograron obtener resultados basados en un universo de 93 trabajadores con modalidad de
trabajo remoto, con el fin de determinar los factores psicosociales que inciden en la aparicion
del sindrome de Burnout. Lo anterior, identificando la prevalencia del SDO, los factores
psicosociales enddgenos, y la posible relacion entre estos.

Para iniciar, es importante resaltar que el 54% de la muestra corresponde al género
femenino con edades prevalentes entre los 18 y 24 anos (37,2%), por su parte el género
masculino representa el 45% de la muestra contando con las mismas edades (35%). Conviene
enfatizar, que el 13,7% del género femenino se encuentra casado, el 68,6% soltero, el 15,6%
union libre y el 1,9% separado/divorciado. A su vez, el 7,1% del género masculino se
encuentra casado, el 71,4% soltero, el 16,6% en unién libre y el 4,7% separado/divorciado

(ver figura 3).

Figura 3.

Género y estado civil de la muestra
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Nota. La figura presenta los porcentajes del género con respecto al estado civil. Fuente:

elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
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Teniendo en cuenta que la mayoria de la muestra se obtuvo de personas que laboran en
ambientes empresariales, en la figura 4 se debe considerar que el cargo de directivos (6,5%)
abarca roles tales como, account manager y renewal manager; en relacion al cargo de
gerencia media (12,9%), se encuentran participantes que se desempefian como jefe de
operaciones humanas o consultores junior, entre otros. En cuanto a los cargos de supervision
(16,1%), algunos roles presentes son ingeniero de software, coordinador de gestion humana
y/o auditor interno; mientras que en los cargos operativos (47,3%) se resaltan agentes de call
center, analistas tributarios y/o analistas senior. Por Ulltimo, en la categoria de “otros” (17,2%)
se encuentran roles como psicodlogos, juridicos, investigadores administrativos, docentes y

contratistas.

Figura 4.

Rol del participante en la empresa
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Nota. La figura presenta la muestra categorizada por cargos. Fuente: elaboracion propia con
datos de la presente investigacion.

Ahora bien, para determinar la prevalencia del burnout en los participantes se tuvieron
en cuenta las 3 categorias del MBI, en género y cargo. Siendo asi, la tabla 5 evidencia que el
33,3% de la poblacion femenina y el 47,6% de la masculina presenta agotamiento emocional.
Asimismo, dicha categoria del MBI se refleja en el 50% de quienes cuentan con cargos de
gerencia media en la empresa, y en el 66,6% para los cargos de supervision, mientras que para

cargos operativos es el 34% y para otro tipo de cargos el 37,5% del personal (ver tabla 6).
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Tabla 5.

Género y variable de agotamiento emocional

Bajo % Medio % Alto %
Femenino 34 66,7 10 19,6 7 13,7
Masculino 22 52,4 14 333 6 14, 3

Nota. Los participantes agotados corresponden a la puntuacion de medio y alto. Fuente:

elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Tabla 6.

Rol y agotamiento emocional

Bajo % Medio % Alto %
Directivo 6 100 0 0 0 0
Gerencia media 6 50 4 333 2 16,7
Supervision 5 333 5 333 5 33,3
Operativos 29 65,9 13 29,5 2 4.5
Otros 10 62,5 2 12,5 4 25

Nota. Los participantes agotados corresponden a la puntuacion de medio y alto. Fuente:

elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Por su parte, el 27,5% de las mujeres manifiestan despersonalizacion, a diferencia de
los hombres, quienes representan el 50% de dicha variable. Asimismo, son las personas que
pertenecen a otros cargos quienes presentan mayor despersonalizacion en el trabajo (62,5%),
seguido de cargos de supervision (46,7%) y cargos operativos (34,1%) (ver tabla 7).

Tabla 7.

Rol y despersonalizacion

Bajo % Medio % Alto %
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Directivo 6 100 0 0 0 0
Gerencia media 9 75 2 16,7 1 8,3
Supervision 8 53,3 6 40 1 6,7
Operativos 29 65,9 9 20,5 6 13,6
Otros 6 37,5 6 37,5 4 25

Nota. Los participantes con despersonalizacion corresponden a la puntuacion de medio y alto.

Fuente: elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Finalmente, la ultima variable que se evaluoé con el MBI fue realizacion personal (ver

tabla 8), la cual se encuentra mayormente debilitada en el género masculino (50%) que en el

género femenino (47,1%). Al mismo tiempo, los otros cargos son los que presentan los

puntajes mas bajos en dicha variable, alcanzando el 56,3%, seguido de la categoria de cargos

de supervision (53,3%).

Tabla 8.

Rol y realizacion personal

Bajo % Medio % Alto %
Directivo 1 16,7 2 333 3 50
Gerencia media 6 50 5 41,7 1 8,3
Supervision 8 53,3 6 40 1 6,7
Operativos 21 47,7 16 36,4 7 15,9
Otros 9 56,3 5 31,3 2 12,5

Nota. los participantes que presentan realizacion personal corresponden a la puntuacion alto.

Fuente: elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Asi pues, resulta pertinente dar paso a los resultados desplegados por el SWS el cual

se encarg6 de evaluar los factores psicosociales endogenos. Los resultados seran descritos de

acuerdo a los indices que componen las dos grandes dimensiones: (a) personal y (b)

social/organizacional.
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Inicialmente, se expondran los resultados correspondientes a la categoria personal. En
cuanto al indice emocional, es posible evidenciar que es el género masculino el cual presenta
niveles mas altos de satisfaccion en sus necesidades afectivas (59,5%) a diferencia del género
femenino (31,4%). Asimismo, son los cargos operativos los que cuentan con niveles mas altos
en este indice (79,6%) seguido de gerencia media y otros cargos, ambos con porcentajes de

75% (ver tabla 9).

Tabla 9.

Indice emocional y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto %  Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 1 16,7 1 16,7 0 0 4 66,7
Gerencia 0 0 0 0 3 25 3 25 6 50
media
Supervision 2 13,3 3 20 3 20 0 0 0 0
Operativos 5 11,4 1 2,3 3 6,8 16 364 19 43,2
Otros 1 6,3 1 6,3 2 125 4 25 8 50

Nota. Se espera que las personas puntien en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Respecto al indice de motivacion, se evidencia que son los hombres quienes cuentan
con mayor prevalencia de este proceso psicologico (81%), al igual que aquellas personas que
cuentan con otros cargos (87,6%), siendo los cargos de gerencia media quienes muestran
menores niveles de motivacion en su cotidianidad (16,7%) (ver tabla 10). Igualmente, en el
indice positividad se evidencia mayor puntaje en el género femenino, quienes se encuentran
14,4% por encima del género masculino. De igual forma, son los cargos operativos quienes
puntiian mas alto para positividad (84,1%), mientras que los directivos y cargos de gerencia

media puntiian mas bajo (16,7%) (ver tabla 11).

Tabla 10.

Indice motivacion y rol

29



Muy % Bajo % Medio % Alto %  Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 0 0 3 50 3 50
Gerencia 0 0 2 16,7 2 16,7 4 333 4 33,3
media
Supervision 0 0 0 0 4 26,7 5 33,3 6 40
Operativos 0 0 0 0 9 20,5 19 432 16 36,4
Otros 0 0 0 0 2 12,5 11 688 3 18,8

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Tabla 11.

Indice positividad y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto %  Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 1 16,7 0 0 1 16,7 4 66,7
Gerencia 0 0 2 16,7 1 8,3 2 16,7 7 58,3
media
Supervision 0 0 2 13,3 0 0 5 33,3 8 53,3
Operativos 0 0 2 4,5 5 11,4 10 22,7 27 61,4
Otros 0 0 0 0 4 25 5 31,3 7 43,8

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Ahora bien, tanto el género masculino (66,7%) como el femenino (56,9%) no se
encuentra en contacto directo y adecuado con sus sensaciones internas, evitando sentimientos
de ansiedad. Esto ocurre también con los cargos de supervision (73,3%). Lo anterior indica

que dicha poblacion cuenta con bajos niveles del indice sinceridad (ver tabla 12).
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Tabla 12.

Indice sinceridad y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 2 33,3 2 33,3 1 16,7 0 0 1 16,7
Gerencia 3 25 4 33,3 4 33,3 1 8,3 0 0
media
Supervision 2 13,3 9 60 2 13,3 0 0 2 13,3
Operativos 15 34,1 11 25 10 2277 6 13,6 2 4,5
Otros 6 37,5 3 18,8 4 25 1 6,3 2 12,5

Nota. se espera que las personas puntien en niveles muy bajos o bajos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Por ultimo en la dimension personal, los resultados reportaron que en el indice
salutogénico, es el género femenino (92,2%) el que cuenta con mayor autocuidado emocional
y fisico. En esta misma linea, los directivos presentan niveles optimos de salud mental (100%)
al igual que los otros cargos (93,8%) (ver tabla 13).

Tabla 13.

Indice salutogénico y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 0 0 2 33,3 4 66,7
Gerencia 0 0 1 8,3 2 16,7 2 16,7 7 58,3
media
Supervision 0 0 3 20 0 0 6 40 6 40
Operativos 0 0 3 6,8 1 2,3 18 40,9 22 50
Otros 0 0 0 0 1 6,3 8 50 7 43,8
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Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

A continuacion, se presentan los datos referentes a la dimension social-organizacional.
En cuanto al indice familiar, se evidencia que es el género masculino el cual presenta menor
estabilidad en los vinculos familiares (11,9%) a diferencia de las mujeres (2%). Asimismo,
son los cargos operativos (11,3%) y los cargos de supervision (6,7%) los cuales cuentan con

presunta disfuncionalidad familiar (ver tabla 14).

Tabla 14

Indice familiar y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 0 0 3 50 3 50
Gerencia 0 0 0 0 3 25 6 50 3 25
media
Supervision 1 6,7 0 0 2 13,3 11 733 1 6,7
Operativos 2 4,5 3 6,8 5 114 26 59,1 8 18.2
Otros 0 0 0 0 5 31,3 9 56,3 2 12,5

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Con relacion al indice situacional, las mujeres (66,7%) permanecen con porcentajes
mas elevados que los hombres (57,2%), indicando estrategias de afrontamiento que
promuevan un entorno armonico. Por su parte, son los cargos de supervision (80%) y otros

cargos (75%), quienes buscan mejores condiciones de vida (ver tabla 15).

Tabla 15

Indice situacional y rol
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Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 3 50 1 16,7 2 33,3
Gerencia 0 0 0 0 9 75 2 16,7 1 8,3
media
Supervision 0 0 0 0 3 20 3 20 9 60

Operativos 1 2,3 3 6,8 12 27,3 14 31,8 14 31,8

Otros 1 6,3 1 6,3 2 12,5 8 50 4 25

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

En el indice bienestar, se evidencia que son los hombres quienes presentan prevalencia
de conductas favorables para el clima organizacional (80,9%), al igual que los directivos
(100%) y los cargos de gerencia media (83,3%) los cuales construyen mas vinculos
significativos con pares etarios a diferencia de los demds cargos (ver tabla 16). Por otro lado,
el porcentaje mas alto en cohesividad se lo atribuye al género femenino, quienes cuentan con
un 90,2% de capacidad para trabajar en equipo de manera gratificante, lo cual es equivalente a

los cargos operativos (88,6%) (ver tabla 17).

Tabla 16

Indice bienestar y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 0 0 3 50 3 50
Gerencia 0 0 0 0 2 16,7 4 333 6 50
media
Supervision 0 0 0 0 4 26,7 8 53,3 3 20

Operativos 0 0 2 45 6 13,6 27 614 9 20,5

Otros 1 6,3 1 6,3 4 25 7 438 3 18,8
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Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Tabla 17

Indice cohesividad y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 0 0 0 0 2 33,3 1 16,7 3 50
Gerencia 0 0 0 0 3 25 7 58,3 2 16,7
media
Supervision 0 0 0 0 4 26,7 7 46,7 4 26,7

Operativos 0 0 1 23 4 9,1 25 56,8 14 31,8

Otros 1 6,3 0 0 4 25 5 31,3 6 37,5

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles altos y muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Con respecto a la agrupacion de desajuste (ver tabla 18), 32 mujeres (62,7%) y 27
hombres (64,3%) tienen una percepcion positiva sobre el ambiente laboral de su empresa, asi
como los cargos operativos (68,2%). En cuanto al indice negatividad, el género masculino
(35,8%) demostré mayores niveles de pensamientos pesimistas laborales a diferencia del
femenino (31,3%). Asimismo, son los cargos de supervision quienes demuestran prevalencia

en estos pensamientos con un 80% (ver tabla 19).

Tabla 18

Indice desajuste y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 3 50 1 16,7 1 16,7 0 0 1 16,7
Gerencia 4 33,3 3 25 3 25 1 8,3 1 8,3

media
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Supervision 5 33,3 4 26,7 2 13,3 3 20 1 6,7
Operativos 18 40,9 12 273 8 18,2 4 9,1 2 4,5
Otros 5 31,3 4 25 2 12,5 3 18,8 2 12,5

Nota. Se espera que las personas puntuen en niveles bajos o muy bajos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Tabla 19

Indice negatividad y rol

Muy % Bajo % Medio % Alto % Muy %

bajo alto
Directivo 2 33,3 0 0 3 50 0 0 1 16,7
Gerencia 2 16,7 6 50 3 25 1 8,3 0 0
media
Supervision 3 20 9 60 3 20 0 0 0 0
Operativos 13 295 18 40,9 10 22,7 3 6,8 0 0
Otros 2 12,5 7 43.8 6 375 0 0 1 6,3

Nota. se espera que las personas puntiien en niveles bajos o muy bajos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Por tultimo, segiin los datos desplegados, fueron las mujeres quienes obtuvieron

puntuaciones mayores en relacion al indice satisfaccion (98%), lo que representa mayores

niveles de pasion y compromiso por su rol en la empresa. A su vez, los directivos (100%) son

en su totalidad individuos del gremio que perciben oportunidades de desarrollo en su trabajo.

Tabla 20

Indice satisfaccion y rol

Muy
bajo

% Bajo %

Medio

%

Alto %

Muy %

alto
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Directivo 0 0 0 0 0 0 0 0 6 100

Gerencia 0 0 0 0 1 8,3 2 16,7 9 75
media

Supervision 0 0 0 0 0 0 3 20 12 80
Operativos 0 0 0 0 2 4,5 8 18,2 34 77,3
Otros 0 0 0 0 0 0 2 12,5 14 87,5

Nota. Se espera que las personas puntien en niveles altos o muy altos. Fuente: elaboracion

propia con datos de la presente investigacion.

Ahora bien, con el fin de establecer la correlacion entre el SDO y los factores de
riesgo psicosociales se aplico la prueba estadistica chi cuadrado (X2). Esta permitio

evidenciar las relaciones estadisticamente significativas entre las variables del presente
estudio. Cabe resaltar que para realizar correlaciones, se agruparon los cargos por jerarquias
como se muestra a continuacion: (1) gerencia media y directivos, (2) operativos y supervision
y (3) otros. Asi pues, las categorias del MBI fueron cruzadas con: (a) género; (b) cargo e (c)
indices del SWS.

De esta forma, fue la variable despersonalizacion la que desplegd correlaciones
estadisticamente significativas. En primer lugar, el género masculino demostrd cierta
tendencia a caer en la despersonalizacion (p=0,026) con una frecuencia del 50%. Asimismo,
todos los cargos mostraron correlaciones significativas con la mencionada categoria del MBI
(p=0,022), siendo la condicion de otros cargos quienes presentan una mayor tendencia a dicha
variable con una frecuencia de 10 personas (62,5%). Todo lo anterior encontrandose
estrechamente ligado al indice salutogénico (p=0,006).

Contrario a ello, el agotamiento emocional no es dependiente del género (p=0,161) ni
del cargo (p=0.077), dado que el valor P>0,050. Sin embargo, en términos de frecuencias, son
los hombres quienes presentan mayor agotamiento emocional (47,6%), y el grupo de
supervision y cargos operativos (42,4%). Nuevamente es posible afirmar, que los individuos
se encuentran agotados dado a la baja puntuacion en el indice salutogénico (p=0,010).

Ademds, no se encontraron correlaciones estadisticamente significativas entre el

género y la categoria de realizacion personal (p=0,778), no obstante, las frecuencias
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evidencian que son los hombres, el género con menor realizacion personal (50%). Lo mismo
ocurre con la variable de cargos, a pesar que el P>0,050 (p=0,058), los porcentajes
demuestran indices bajos tanto para el grupo otros (56,3%) como de supervision y operativos
(49,2%). Una vez mas, la categoria del MBI se relaciona significativamente con el indice

salutogénico indicando un P valor de 0,004.
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DISCUSION

A continuacion, se presentan las inferencias desarrolladas a partir del proceso de
correlacion de los datos expuestos en los resultados. En primer lugar, se identifica la
prevalencia del sindrome de burnout en género y cargo. Posteriormente, se presenta la
incidencia de los factores psicosociales enddgenos; continuando con la relacion entre el SDO
y los factores de riesgo psicosociales; y se finaliza el apartado reconociendo las limitaciones
del presente estudio y mencionando ciertas recomendaciones que se deben tener en cuenta
para futuras investigaciones.

En primera instancia, bajo las condiciones de la presente investigacion, son los
hombres quienes tienen una posible tendencia a presentar mayor prevalencia de SDO, pues
los resultados arrojaron valores estadisticamente significativos, los cuales permiten corroborar
dicha afirmacion. Siendo asi, el 50% de ellos manifestd despersonalizacion, razén por la cual,
se alejarian emocionalmente de la realidad estresora causando sensacion persistente de
disociacion, debido a que posiblemente no cuentan con los recursos suficientes para mitigar el
impacto que generan las demandas laborales y familiares. Lo anterior, entra en discrepancia
con el estudio de Maurizio (2021), el cual sefiala que son las mujeres quienes presentan
mayores niveles de sindrome de burnout, dado a que las responsabilidades familiares que
supone el trabajo remoto siguen recayendo sobre ellas (Bandura, 1986; Bakker & Demerouti,
2013; Marsollier, 2013; Moreno y Baez, 2010; Preciado, et al., 2004 y Rodriguez, et al.,
2010).

Igualmente, mas del 50% de las mujeres de la muestra se encuentran solteras, lo cual
podria ser una explicacion del porqué el presente estudio no refleja concordancia con
investigaciones previas como la de Kerr et al. (2021) y San Roman-Lucioni (2021), quienes
indican que el género femenino tiende a presentar mayor preocupacion y ansiedad al
encontrarse en una relacion de pareja.

Por otra parte, a pesar de que los cargos de supervision (los cuales se conformaron por
coordinadores y/o auditores) no son los mas frecuentes en la muestra, son estos los que

representan las puntuaciones mas altas en las tres categorias del MBI, esto puede estar
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influenciado por lo anteriormente expuesto, entendiendo que mas de la mitad de la
muestra de cargos de supervision (66,6%) pertenecen al género masculino.

De la misma forma, los resultados de la presente investigacién van en consonancia con
estudios como el de Gutierrez (2020), el cual afirma que la pérdida gradual de energia y
desmotivacion, junto con agotamiento, falta de interés y sintomas de ansiedad y depresion,
son mayormente relacionados con profesiones en donde se debe mantener una relacion directa
con terceros. Asi como ocurre con los cargos de supervision, quienes son los encargados de
inspeccionar y evaluar el trabajo realizado por los demés colaboradores de la empresa.
Ademas, Veldsquez-Camacho et al. (2018) afirman puntualmente que ser supervisor es una
desventaja del trabajo remoto.

Adicionalmente, al saber que el 47,7% de los cargos operativos (conformados por
auxiliares, asistentes y/o analistas) y el 37,5% de otros cargos (conformados por docentes,
juridicos y/o dibujantes) tienen entre 18 y 24 afios, podria existir una probabilidad de que esta
poblacion padezca de SDO. Esto se explicaria bajo la teoria de Bakker & Demerouti (2013) y
el estudio realizado por Microsoft Work Trend Index (2021) los cuales sefialan que los adultos
jovenes presentan mayores dificultades para sentirse comprometidos con el trabajo remoto,
dado que no logran equilibrar sus responsabilidades con la vida social. Todo esto, podria
obstaculizar la movilizacion de recursos en funcion de la tarea.

Ahora bien, a pesar de no haber encontrado relaciones estadisticamente significativas,
es importante traer a colacion los factores de riesgo psicosociales mas relevantes que
promueven la aparicion del sindrome burnout en funcién del género en la presente
investigacion; siendo estos el indice familiar y el indice sinceridad. Con respecto al indice
familiar, es el género masculino quien tiene mayor tendencia a presentar vinculos inestables y
posible disfuncionalidad familiar (11,9%), lo cual segin los planteamientos de Cifre y
Salanova (2004), conllevaria a que el trabajo se vea influenciado por un ambiente familiar
hostil, generando irritacién, ansiedad, estados depresivos, y variedad de problemas
psicosomaticos.

En cuanto al indice de sinceridad, el analisis de los resultados defiende las razones por
las cuales apuntd mas bajo en dicho género (66,7%), pues el posible malestar causado por las
posibles relaciones familiares disfuncionales generaria que los hombres de la muestra no
contacten con su yo interno, evitando el aumento de intranquilidad, tal y como lo expone

Gutierrez y Guido (2017). Lo mencionado anteriormente, podria convertirse a largo plazo en
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un ciclo, en donde las consecuencias de contar con problemas familiares repercutirian
directamente en el acceso a recursos personales y laborales del individuo (Cifre y Salanova,
2004).

Por su parte, en relacion al indice salutogénico, algunos modelos explicativos como
los de Carretero-Bermejo y Nolasco-Hernandez (2017), Gartzia (2011) y Timbd, et al. (2020),
afirman que los estereotipos sexistas influyen directamente en la falta de autocuidado fisico y
emocional, aseverando que son las mujeres quienes cuentan con mayor inteligencia
emocional. Dichos planteamientos defenderian la razon por la cual el género femenino obtuvo
un mayor porcentaje (92,2%) en contraste con los hombres (83,4%).

Seguidamente, se exponen los factores psicosociales en funcion del cargo del presente
estudio, los cuales son: (a) indice emocional; (b) indice familiar; (c) indice salutogénico e (d)
indice sinceridad. En primer lugar, la teoria presentada anteriormente indica que la modalidad
remota implica la presencia de algunos factores de riesgo tales como la obstruccion en los
canales de comunicacion con pares. Lo anterior respalda los resultados obtenidos frente a los
cargos de supervision, quienes demostraron tener dificultades para entablar relaciones
significativas (33,3%), generando aislamiento con los demas colaboradores del gremio y
obstaculizando la toma de recursos laborales dado al bajo apoyo social (Diaz, 2017 y
Velasquez-Camacho et al., 2018).

Asimismo, la incapacidad para separar tiempo de trabajo con tiempo libre es otro
inconveniente de la modalidad remota. En consecuencia, son los supervisores quienes
posiblemente caen en esta dificultad, pues Cifre y Salanova (2004) mencionan que la
sobrecarga de la participacion en el rol laboral puede originar relaciones familiares poco
estables. Ademads, el ser supervisor supone estar en contacto directo con las necesidades
ajenas, lo cual podria “cargar” al individuo. El problema podria radicar en que es esta
poblacion la que cuenta con menores habitos de autocuidado (20%), lo cual opera como un
factor de riesgo, dado que no tienen la oportunidad de canalizar las energias negativas
mediante espacios de esparcimiento ni promover conductas positivas (Cifre y Salanova, 2004
y Pedraza, et al., 2018).

A su vez, a pesar de ser los cargos operativos quienes se encargan de producir bienes y
servicios, se logra evidenciar que estos cuentan con mayores habilidades para responder a las
caracteristicas de su tarea, dado que refieren una capacidad adecuada para contactar con su yo

interior (18,1%), promoviendo la identificacion de necesidades y recursos pertinentes.
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Ademéds, cuentan con altos niveles en el indice salutogénico (90,9%), lo que opacaria los
sentimientos de ansiedad que produce el estar en contacto con las emociones (Gutierrez y
Guido, 2017).

En contraste con los cargos de supervision, quienes al tener mayores niveles de
despersonalizacion (46,7%), lo cual implica el no contacto con el yo, no lograrian evocar
recursos para resolver la tarea, debido a una pérdida en la iniciativa y creatividad, algo que es
vital para proponer soluciones laborales. En esta misma linea, es importante tener en cuenta
que a pesar que los cargos directivos tampoco cuentan con niveles elevados en el indice de
sinceridad, mantienen una vida saludable, lo cual fortalece el autoconcepto y brinda la
seguridad necesaria para influir en el entorno y atender a la tarea (Benach y Muntaner, 2010;
Bakker & Demeroutti, 2013 y Velasquez-Camacho et al., 2018).

Lo anteriormente mencionado permite reconocer en términos estadisticos que los
factores psicosociales que tienen mayor relacion con el sindrome de burnout son aquellos que
hacen referencia a la constitucion personal y la disposicion del individuo, como sus esquemas,
habilidades y estilo de vida. No obstante, los ambientes que involucran interacciones sociales
como la vida familiar y la relacion con pares etarios podria ser un obstaculo para alcanzar el
bienestar (Gutierrez y Guido, 2017).

En conclusién, en Colombia los trabajadores remotos podrian presentan una mayor
probabilidad a padecer SDO (58,1%), no obstante, son los hombres quienes registraron
frecuencias mayores en las tres categorias del modelo de Maslach, evidenciando una
diferencia estadisticamente significativa en razén a la categoria de despersonalizacion (50%).
Lo anterior, teniendo en cuenta que ningun participante cumplio con los criterios diagnosticos
para encuadrar sindrome de burnout.

Lo mismo ocurre en cuanto al cargo ejercido laboralmente, pues si bien las categorias
de agotamiento y realizacién personal no arrojaron datos estadisticamente significativos, para
despersonalizacion si existe una relacion directa con la subcategoria cargo. Siendo asi, los
resultados del presente estudio permiten deducir que quienes ocupan cargos de supervision,
tendrian mayor probabilidad de propender sindrome de burnout.

Respecto a los factores de riesgo psicosociales, se recapitula que dentro de la categoria
personal (ver tabla 4) predominan los indices sinceridad, emocional y salutogénico, siendo
este ultimo, el Gnico que se asocia directamente a la ocurrencia de estrés laboral cronico. A su

vez, en la categoria social-organizacional, se reconoce al indice familiar como uno de los mas
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influyentes en el desgaste ocupacional. En relacién con los demas indices, se estipula que no
se evidencia una condicion estadisticamente significativa ni frecuencial para la existencia de
estrés laboral.

Aludiendo a todo lo mencionado, se reconoce que la presente investigacion contd con
ciertas limitaciones las cuales son mencionadas a continuacion. En primer lugar, el
cuestionario de datos sociodemograficos no categorizé el rol que el individuo cumple en su
trabajo, lo cual pudo haber generado imprecision en la clasificacion del mismo. Por lo
anterior, durante el andlisis de resultados se decidid categorizar los cargos en: (a) directivo;
(b) gerencia media; (c) cargos de supervision; (d) cargos operativos y (e) otros. De igual
forma, a pesar de ser una muestra representativa, el 47,3% de los participantes contaban con
cargos operativos, disminuyendo la probabilidad de la posible participacion para los 4 cargos
restantes.

Teniendo en cuenta que la normalizacion del trabajo remoto surgio tras la llegada de la
pandemia por COVID-19, existe una gran variedad de oportunidades investigativas, por lo
cual, resulta pertinente exponer ciertas recomendaciones, las cuales se espera puedan ser
tomadas en cuenta para futuras investigaciones. Siendo asi, se recomienda ampliar la muestra
con mayor representatividad en cargos de gerencia media, directivos y de supervision, asi
como también procurar contar con una muestra homogénea para género.

Por su parte, se recomienda realizar una investigaciéon mas amplia en América Latina
con nuevos abordajes metodologicos que impliquen un enfoque mixto. Esto con el fin de
extrapolar los datos y lograr la entera comprension de factores que son inherentes a la
organizacion y que, sin la relacion de ellos con el individuo, no seria posible la interpretacion
y generacion de lo psicologico. De igual manera, resulta importante realizar investigaciones
que evidencien la relacion del sindrome de burnout y los factores de riesgo psicosociales en
poblacion masculina, con el fin de ampliar datos sobre el tema. En esta misma linea, resulta
importante tener en cuenta la influencia de los factores de riesgo psicosociales exdgenos, dado
los planteamientos de autores como Bakker y Demmerouti (2013), quienes indican la relacion
entre las demandas ambientales y la prevalencia del SDO.

Asimismo, los sectores econdmicos podrian ser una variable influyente en la aparicion
del sindrome de burnout, por lo cual seria interesante realizar nuevos estudios considerando el
estrato como variable independiente. Igualmente, seria pertinente fomentar las investigaciones

del SDO vy la influencia de los factores psicosociales en la poblacion masculina.
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Para finalizar, se recomienda a las empresas que generan empleo remoto, promover
espacios psicoeducativos con el fin de informar acerca de la importancia del autocuidado y
sus diferentes dimensiones, asi como también las consecuencias que implica no llevar a cabo
estas practicas. Adicionalmente, se sugiere brindarle al personal que presente estrés laboral
crénico o pruebas de este, un espacio psicoterapéutico para elaborar situaciones personales
que estén interfiriendo en su bienestar y cuidado integral. Esto, con el fin de procurar la
gestion temprana de las emociones y la adquisicion de herramientas de afrontamiento. En esta
misma linea, seria adecuado promocionar pausas activas y espacios de esparcimiento
propuestos por el empleador, los cuales permitan generar y/o fortalecer un trabajo

cooperativo, en donde se susciten las redes de apoyo laborales.
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ANEXOS

Anexo 1
Consentimiento informado
DD/MM/AA
Edad

De acuerdo con los articulos 2, 3, 10, 15, 17, 23, 29, 36, 45, 46, 47, 48, 49, 50 y 52 de la ley
1090 del 2006, publicada por el Congreso de la Republica de Colombia, por medio de los
cuales se establecen las normas pertinentes frente a aspectos cientificos, técnicos y
administrativos para la investigacion en psicologia y de acuerdo con los articulos 15 y 16
(capitulo I de los aspectos éticos de la investigacion en seres humanos) de la resolucién No.
008430 de 1993, del Ministerio de Salud, en donde se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud, resulta pertinente y necesario
obtener el consentimiento informado por parte de los participantes en la aplicacion de este

cuestionario.

A continuacion, se presenta una informacioén que usted debera tener en cuenta para aceptar el

presente consentimiento informado:

Se le estd invitando a ser participe de una investigacion con fines académicos,
especificamente al trabajo de grado ‘factores psicosociales del sindrome de burnout en
trabajadores remotos de Colombia”, el cual tiene como objetivo determinar los factores

psicosociales que inciden en la aparicion del sindrome de burnout en trabajadores remotos de
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Colombia. Este se realiza con el fin de ofrecer informacion sobre los condicionante
psicosociales que afectan a dicha poblacion y fomentar la importancia de las condiciones
contextuales, ergonOmicas, sociales y laborales. El estudio es llevado a cabo por las
estudiantes, Luisa Fernanda Jiménez Nufiez (CC.1193397021), Daniela Naranjo Rodriguez
(CC. 1144204592), Natalia Rodriguez Pereira
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(CC. 1061822628) de noveno semestre de la carrera de psicologia y la directora a cargo

Monica Cecilia Tobon Gordillo (CC.38601021) de la Pontificia Universidad Javeriana Cali.

El presente se realizard de manera virtual mediante un Google forms, en el cual estaran
contenidos los siguientes instrumentos: “Maslach burnout inventory (MBI)” y “Salud mental,
estrés y trabajo (SWS)”, los cuales atienden a los objetivos de investigacion. Ahora bien, se
recomienda leer atentamente los siguientes apartados y una vez leidos se solicita aceptar las

condiciones.
Beneficios del proyecto

Se considera que los beneficios inmersos en la elaboracion del cuestionario radican en el
conocimiento brindado por parte del participante hacia el grupo de psicodlogas, pues el fin de
dicho test, ayuda a que las estudiantes obtengan informacion actualizada sobre el sindrome de
agotamiento y los condicionamientos psicosociales que afectan a las personas con trabajo
remoto, proporcionando resultados significativos para futuras investigaciones de la misma

tematica.

Aclaraciones sobre la participacion

* La decision de su participacion en el estudio es completamente libre y voluntaria.
* No habra ninguna consecuencia para usted, en caso de no aceptar la invitacion.

* Si decide retirarse, puede hacerlo en el momento que lo desee, agradeciendo que nos

informe las razones por la cual toma la decision, pero con plena seguridad que sera respetada.
* No tendra que hacer gasto alguno durante el estudio.
* No recibira pago por su participacion.

e La informacion obtenida en este cuestionario, se mantendra en estricta confidencialidad,

identificandose solo cuando los resultados lo requieran y sea autorizado por cada participante.
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* Si considera que no hay dudas ni preguntas acerca de la participacion, puede aceptar el

siguiente Consentimiento Informado.

Una vez leida y comprendida la informacién anterior en pleno uso de mis capacidades,
manifiesto mi aceptacion de forma voluntaria para la participacion. En tal sentido, la
aceptacion del consentimiento informado implica mi autorizacion para la aplicacion del
instrumento de recoleccidon de datos. A partir de lo anterior, acepto que he leido y conozco la

normatividad correspondiente para realizar la investigacion y me apego a ella.

Siendo asi, yo identificado con cédula de ciudadania nimero

de la ciudad de , manifiesto que he entendido la naturaleza y

propésito del presente estudio “factores psicosociales del sindrome de burnout en
trabajadores remotos de Colombia”, propuesta por las estudiantes de Psicologia de la
Pontificia Universidad Javeriana Cali. De igual manera, pongo en conocimiento que la

participacion es voluntaria.

Firma electronica

Para aclarar dudas relacionadas con el estudio y su participacion usted puede comunicarse

con:

Estudiantes de psicologia:

Lutsa Mokt
0

Luisa Fernanda Jiménez Nufiez

Celular: 3128791769
Correo: luisafernandajn@javerianacali.edu.co

Dariela Novajo4.

Daniela Naranjo Rodriguez

Celular: 3233234331
Correo: danielanaranjor@)javerianacali.edu.co
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Natdho podiique ¥

Natalia Rodriguez Pereira

Celular: 3003519112
Correo: nataliarodpl5(@)javerianacali.edu.co
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Anexo 2

Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS)
PROTOCOLO
INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH

La finalidad de este cuestionario es evaluar el sindrome de Burnout o desgaste ocupacional,
que es un tipo de estrés cronico que experimenta el trabajador al someterse a trabajos pesados
y rutinarios. Es importante que contestes todas las oraciones de una manera franca. No hay
respuestas correctas ni incorrectas. Los datos seran manejados en forma estrictamente
confidencial.

Agradecemos de antemano su sincera disposicion (Tiempo aproximado de duracién 10 a 15
minutos)

A continuacidn, se presentan unas oraciones y unos nimeros que tienen un valor que va de

cero a seis y significan:

0= Nunca | 1= Casi 2= 3= 4= Bastante | 5= Casi 6=
nunca Algunas | Regularmente | veces siempre Siempre
veces

Ahora, por favor lea con cuidado cada una de las frases siguientes. Marque llenando el circulo
de la opcion que mejor refleje su situacion personal. Conteste de la manera mas rapida y

espontanea posible:

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo Ol1 {23 |4 |5

2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo Olr |23 |4 |56
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Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y

tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo

Fécilmente comprendo como se sienten las personas

que tengo que atender

Creo que trato a algunas personas como si fueran

objetos impersonales

Trabajar todo el dia con personas es realmente

estresante para mi

Trato con mucha efectividad los problemas de las

personas

Siento que mi trabajo me estd desgastando

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida

de los demas con mi trabajo

10

Me he vuelto insensible con la gente desde que ejerzo

esta ocupacion

11

Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté

endureciendo emocionalmente
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12

Me siento muy energético

13

Me siento frustrado por mi trabajo

14

Siento que estoy trabajando demasiado

15

No me preocupa realmente lo que ocurre a algunas

personas a las que doy servicio

16

Trabajar directamente con personas me produce estrés

17

Fécilmente puedo crear un clima agradable en mi

trabajo

18

Me siento estimulado después de trabajar en contacto

con personas

19

He conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de mis

posibilidades

21

En mi trabajo, trato los problemas emocionales con

mucha calma
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22

Creo que las personas a quienes atiendo me culpan de

sus problemas
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Anexo 3

Instrumento de salud mental, estrés y trabajo.
PROTOCOLO
INVENTARIO DE SALUD MENTAL, ESTRES Y TRABAJO

La finalidad de esta encuesta es establecer la relacion entre factores personales, sociales y de
trabajo. Es importante que contestes todas las oraciones de una manera franca. No hay
respuestas correctas ni incorrectas. Los datos seran manejados en forma estrictamente
confidencial. Agradecemos de antemano su sincera disposicion (Tiempo aproximado de

duracion 15 a 20 minutos)

A continuacidn, se presentan unas oraciones y unos numeros que tienen un valor que va de

uno a cinco y significan:

1= Nunca 2= Casinunca | 3= Ocasionalmente | 4=Casi siempre | 5= Siempre

Ahora, por favor lea con cuidado cada una de las frases siguientes. Marque llenando el circulo
de la opcidon que mejor refleje su situacion personal. Conteste de la manera mas rapida y

espontanea posible:

Pertenezco a un grupo que se preocupa por mi | 1 2 3 4 5
1

bienestar

Tengo con quien compartir mi vida 1 2 3 4 5
2

Mantengo una relacion sentimental gratificante 1 2 3 4 5
3

Siento que puedo hacer realidad mis suefios 1 2 3 4 5
4
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Encuentro muchas cosas interesantes que hacer.

Disfruto de cantar, silbar y/o bailar.

Tengo confianza en mis habilidades

Puedo recuperarme rapidamente de situaciones

estresantes

Me es facil relajarme cuando lo requiero

10

Me mantengo sereno(a) en los conflictos

11

Me siento lleno(a) de energia y entusiasmo por la

vida.

12

Confio que podré resolver cualquier problema de

una manera u otra

13

Cuido de mi apariencia, me mantengo limpio(a) y

saludable

14

Me es facil relajarme, jugar y divertirme
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15

Tengo buena salud fisica

16

Me siento contento(a) de ser como soy

17

Tengo padecimientos que em complican la vida

18

Me angustia hablar en publico

19

Me molesta tardarme en hacer ciertas cosas

20

La vida se me dificulta cuando soy desorganizado

(a)

21

Me molesta mi forma de enfrentar situaciones

conflictivas.

22

Culpo a otros por mis problemas y fallas.

23

Apenarme en ocasiones limita mis potencialidades

24

Me perturba estar forzado(a) a ocultar mis

sentimientos.
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25

Tengo una vida razonablemente organizada

26

Me siento apoyado(a) por mi entorno familiar.

27

Estoy satisfecho(a) de pertenecer a una familia

unida

28

Siento que mi hogar es un lugar confortable

29

Hay armonia entre mi trabajo y mi vida familiar

30

Me es facil encontrar un lugar tranquilo cuando lo

deseo

31

Me siento seguro(a) en mi vecindario o colonia

32

Ante la desorganizacion de la ciudad, quisiera irme

de aqui.

33

Me angustian los constantes incrementos del costo

de vida.

34

Para cubrir mis necesidades tengo que buscar otras

fuentes de ingreso
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35

El entorno social que me rodea dificulta mis

actividades diarias

36

Es frustrante saber que por donde vivo las cosas

vayan mal

37

Me afecta que la vida a mi alrededor sea tan

desordenada

38

El tener que cambiarme de domicilio, escuela u

organizacion, me incomoda

39

Pienso que la mayoria de gente que me rodea es

amable

40

Pienso que los demds me respetan

41

Considero que la vida a mi alrededor es armonica

42

En general me siento satisfecho(a) con mi vida.

43

Tengo compafieros leales y confiables

44

Le caigo bien a la gente con quien trabajo
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45

La gente con quien trabajo aprecia lo que hago.

46

Los problemas en el trabajo se solucionan con el

apoyo de todos

47

Algunas personas con quienes trabajo son mis

mejores amigos.

48

En mi trabajo falta quien dirija realmente las cosas

49

Siendo que hay favoritismos en mi trabajo al

asignar estimulos.

50

Los ritmos y tiempos impuestos por el trabajo me

agobian.

51

Me preocupa que en mi trabajo las posibilidades de

avanzar scan pocas.

52

En mi trabajo siento que la supervision es excesiva.

53

A veces finjo estar enfermo(a) para evitar cumplir

con mis obligaciones.
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54

Es molesto cuando la gente cambia de opinion

55

Tengo que realizar actividades o frecuentar

personas o lugares que me estresan.

56

Me afecta que me proporcionen lo minimo para

hacer mi trabajo.

57

Me frustra que mi formacion sea incongruente con

lo que hago.

58

Me molesta que las condiciones fisicas de mi

trabajo limiten mi desempefio.

59

Haga lo que haga en mi trabajo mis logros son

limitados.

60

Me agrada la forma en como se hacen las cosas en

mi trabajo

61

El trabajo que hago es digno.

62

El trabajo que tengo me da seguridad.
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63

Me agradan las normas que hay en mi trabajo.

64

El trabajo me da la oportunidad de desarrollarme en

diferentes aspectos.

65

En el trabajo, tengo la oportunidad de aprender y

mejorar

66

El trabajo me ayuda a mantenerme saludable.

67

Me queda claro lo que tengo que hacer en el trabajo

68

Disfruto lo que hago en mi trabajo

69

Una de las actividades mas gratificantes de mi vida

es mi trabajo.
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Anexo 4

Instrumento para datos sociodemograficos
PROTOCOLO

Lea con atencion y responda cada uno de los datos solicitados

Género

Femenino Masculino Otro

Edad

Estado civil

Casado(a)  Soltero(a)  Unionlibre ~ Viudo(a)  Separado(a)

En qué ciudad vive

Estrato econdmico

Estratol Estrato2 Estrato3 Estrato4  Estrato5  Estrato6
Ultimo nivel de estudio terminado

Bachiller ~~ Técnico  Profesional ~ Maestria Doctorado Carrera

militar

Profesion

Cargo que ocupa en la empresa

Tiempo que lleva desempeiiado el cargo u oficio actual en la empresa

Entre 6 meses y 1 afio Entre 1 afio y 3 aflos 3 afios 0 mas
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Horas laborales diarias

8 horas laborales diarias Mas de 8 horas laborales diarias  Menos de 8 horas laborales

diarias
Tipo de salario que recibe

Fijo (diario, semanal, quincenal o mensual)  Una parte fija y otra variable  Todo

variable (a destajo, por produccién, por comision)

Numero de personas que dependen economicamente de usted

Entre 1 0 2 personas_ Mas de 2 personas__ Ninguna persona___
Con quién vive

Solo(a) ~ Conpareja  Con familia  Conamigos  Otros
Si su respuesta fue que vive con su familia, quienes viven en su casa

Madre ~~  Padre ~  Hijo(a) Hermano(a) Familia nuclear (madre, padre y

hermano(a)

Familia extensa (madre, padre, hermano(a), tio(a), abuela

Si su respuesta fue que vive con su pareja, ;con su pareja tiene hijos?
Si_ No

Si su respuesta anterior fue si, ;jcuantos hijos tienen?

1 hijo(a) 2 hijos(as) 3 o mas hijos(as)
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