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Resumen

Esta investigacion relaciona la situacion pandémica del periodo 2020 -2021 en el
mundo con los empleados de los frentes de trabajo de la empresa IMMAC S.A.Sy el nivel
de estrés laboral que estos presentaron, se han tenido como referencia los resultados
obtenidos en la medicidn del nivel de incidencia del sindrome de burnout, el grado de burnout
y el valor porcentual de las preguntas de las tres dimensiones que este presenta. A su vez
describe la relacion existente entre los factores estresantes, la organizacién como contexto y
el sindrome de burnout como respuesta al estrés laboral. Para determinar el nivel se aplicé el
instrumento de medicién MBI Maslach Burnout Inventory, ademas de un cuestionario en el
que se solicitan datos de tipo sociodemografico a un grupo de empleados de los frentes de
trabajo de IMMAC S.A.S. El método de investigacion es un disefio cuantitativo de tipo
descriptivo transversal. Los principales resultados obtenidos en las sub escalas arrojan que la
mayoria de los empleados (algo més del 60 %) presenta valores altos y medios de cansancio
emocional, un grupo menor (cerca al 30 %) presenta valores de despersonalizacion y un solo
algunos puntuaron por debajo del valor de referencia en realizacién personal. Los factores
estresantes identificados segin las manifestaciones referidas son variables propias del
sindrome de burnout, lo que reafirma la relacién que existe entre estos, permitiendo que se
establezca una guia con estrategias de gestion para reducir las situaciones generadoras de

estrés laboral y la prevencién y disminucion del sindrome de burnout.



Abstract

This research relates the pandemic situation of the 2020-2021 period in the world with the
employees of the work fronts of the IMMAC SAS company and the level of work stress that
they presented, the results obtained in the measurement of the level have been taken as a
reference. incidence of burnout syndrome, the degree of burnout and the percentage value of
the questions of the three dimensions that it presents. In turn, it describes the relationship
between stressors, organization as a context, and burnout syndrome as a response to work
stress. To determine the level, the MBI Maslach Burnout Inventory and the SOFI
measurement instrument were applied, as well as a questionnaire in which sociodemographic
data are requested from a group of employees from the work fronts of IMMAC S.A.S. The
research method is a cross-sectional descriptive quantitative design. The main results
obtained in the subscales show that the majority of the employees (slightly more than 60%)
present high and medium values of emotional fatigue, a smaller group (close to 30%) present
depersonalization values and only a few scored for below the reference value in personal
fulfillment. The stressors identified according to the aforementioned manifestations are
variables inherent to the burnout syndrome, which reaffirms the relationship between them,
allows a guide to be established with management strategies to reduce situations that generate

work stress and the prevention and reduction of Burnout syndrome.



Introduccion

Las organizaciones buscan implementar ciertos cambios hacia la mejora para el
desarrollo de sus procesos y esto generalmente genera traumas, resistencias y una variedad
de situaciones con la posibilidad de ser estresantes para los trabajadores, afectando
drasticamente el ser y hacer del personal, asi como la comunidad laboral, alterando el
desarrollo humano desde lo personal, familiar. y aspectos organizativos. La presencia de
estos estresores durante mucho tiempo se convierte en estrés cronico, también llamado
sindrome de burnout, en el que el trabajador presenta agotamiento fisico y psicoldgico, baja
motivacion, agotamiento emocional y actitudes negativas hacia si mismo y hacia los demas
y un sentimiento de inadecuacion hacia su desempefio afectando el calidad y productividad
del trabajo.

En este proyecto investigativo nuestro equipo de trabajo ha notado como dentro de la
empresa IMMAC y en su equipo de contratistas ha ocurrido el fendmeno de la desercion o
abandono laboral, asi como las dificultades comunicativas dentro de los frentes de trabajo,
quienes desempefian su labor en las calles. Nuestro equipo de trabajo ha contemplado el
periodo 2020-2021 para hacer de los resultados a obtener contemporaneos y cercanos a la
realidad social influenciada por la prevalencia de la pandemia ocasionada por el COVID 19.
Tomando en cuenta lo anterior, se ha postulado como hipétesis la aparicién en los frentes de
trabajo del sindrome del burnout, el cual es una situacion que se manifiesta de manera

individual y cuyos signos y sintomas pueden no ser evidenciados en el individuo durante un
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largo tiempo. La deteccion temprana del Burnout en los funcionarios gque trabajan en los
frentes de obra de una empresa de pavimentacion de Chia (IMMAC) beneficiaria a la
organizacion puesto que de acuerdo a los resultados se podran implementar estrategias de
intervencion con el fin de evitar problemas laborales a futuro, ademas de mantener las
actividades que han favorecido a la poblacion diagnosticada.

Linea De Investigacion:

Seguridad y salud en el trabajo, sublinea: Salud, Ambiente y Trabajo

Palabras Clave:

Salud laboral - riesgos psicosociales - sindrome de burnout - estrés laboral — estresores

(positivos y negativos)
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Objetivos

Objetivo General:

Analizar en qué medida se ha presentado el sindrome de burnout en los frentes de trabajo de

la empresa IMMAC en tiempos de la pandemia 2020-2021.

Obijetivos Especificos:

1. Identificar los estresores principales que se presentan en los obreros de los frentes de
trabajo de la empresa IMMAC

2. Relacionar los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los obreros de los
frentes de trabajo de la empresa IMMAC

3. Generar una guia sustentada en los principios de SST que mitigue la aparicion y

mitigue los efectos del burnout en la empresa IMMAC
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Planteamiento del problema

Dado que la ocupacion laboral es uno de los pilares fundamentales en la vida de las
personas, cualquier medida que se adopte para paliar los posibles efectos negativos que se
generan en torno a las actividades laborales, debe ser acogida tanto por el trabajador como
por la organizacién o empresa. Por otro lado, se sabe que la modernidad y el ritmo acelerado
gue impone en diversos contextos personales y sociales, generan estresores y enfermedades

como el estrés crénico en el ser humano.

Las empresas tienen un componente social debido a la presencia de personas que
trabaja para ella 'y en pro de ella. Sin embargo, la no aceptacion de este componente social
conlleva la aparicion de una serie de riesgos psicosociales, que generan consecuencias en la
salud y bienestar de los trabajadores. Estos factores de riesgo estan en el origen de errores
humanos presentes en los accidentes de trabajo. Por tanto, un trabajador o trabajadora que se

encuentre bajo factores de riesgo psicosocial tiene mas riesgo de sufrir o provocar accidentes.

El desarrollo del presente trabajo pretende recopilar informacion, sobre los factores
de riesgo psicosociales intralaborales relacionados con el Sindrome de Burnout en los
colaboradores de la empresa IMMAC que pertenecen a los frentes de obra en el campo de la
pavimentacion y asfaltado de calles. Entre los factores ambientales se ha observado que los
trabajadores del sector construccion, son los que presentan mayores prevalencias de burnout.
Ademas, se han hallado diferencias en la intensidad del sindrome de burnout entre las

distintas profesiones y actividades en este sector. Por supuesto, hay variabilidad segln
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contextos sociales, culturales, econémicos entre otros. Respecto a los factores individuales
relacionados con presencia de burnout se han estudiado diversos rasgos de la personalidad,

el optimismo, la afectividad, o la autoestima.

Actualmente las nuevas organizaciones tienen en cuenta los factores psicosociales,
ya que se han reducido las demandas fisicas y, al incrementarse la complejidad del ambiente
laboral, han aumento a su vez las demandas psicosociales. Cuando las condiciones de trabajo
y los factores humanos estan en equilibrio, el trabajo crea sentimientos de confianza en si
mismo, aumenta la motivacién, la capacidad de trabajo, la satisfaccion general y mejora la

salud.
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Justificacién

El estrés en el trabajo es un asunto complejo y con muchas aristas; cuando se mide,
se confunde con salud psicoldgica, ansiedad y satisfaccion laboral. De esta manera, la
presencia de estrés es capaz de afectar drasticamente el ser y el hacer personal, asi como la
comunidad laboral, alterando el desarrollo humano desde lo personal, familiar y
organizacional (Salgado & Mejia, 2008).

Segun el Decreto 1477 del 5 de agosto de 2014 por el cual se expide la tabla de
enfermedades laborales en Colombia considera los factores de riesgo ocupacional psicosocial
como generadores de diversas patologias que afectan el equilibrio psicolégico del individuo
y el desarrollo de la gestion humana en las organizaciones, todo esto se hace necesario para
la comprension de las caracteristicas organizacionales nocivas para la salud de los
trabajadores, enfatizando en los factores de riesgo Intralaborales y Extralaborales, y darle

solucién a los problemas de salud mental que se vienen suscitando en los trabajadores.

El interés de evaluar los factores de riesgo ocupacional psicosocial se ha orientado a partir

del decreto 2646 de 2008 por el cual se determinan las disposiciones generales que identifican
el origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional y/o laboral, esto ha conllevado
a que las entidades de trabajo se enfaticen en buscar alternativas que mejoren la calidad de
vida de los trabajadores y asi evitar el malestar que se pudiese presentar en el colectivo

laboral. Por tal motivo, la evaluacion de riesgos psicosociales se convierte en una herramienta
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preventiva e indispensable para la minimizacion de los factores de riesgo psicosocial en las
instituciones, permitiendo, asi como estrategia de mejoramiento el disefio y la planificacion
a futuro de acciones pertinentes para promover el bienestar psicoldgico y social de los

trabajadores en las organizaciones.



Marco referencial

Marco teérico

IMMAC S.A.S es una organizacién y como tal tiene unos objetivos estratégicos
expresados en la mision y la vision institucional. Contempla un sistema o un modelo
de gestion que busca la calidad permanente, con una cultura organizacional que la hace
diferente de otras instituciones con funciones similares. Esta empresa promueve una
cultura organizacional que trasciende a sus empleados directos y contratistas, que en
ocasiones se ven enfrentados a situaciones dificiles de afrontar y pueden llevarlos a
padecer de alguna enfermedad de origen laboral, desde lo fisico hasta lo mental. De
este modo este trabajo investigativo se encargara de identificar y promover una guia
que de una luz en relacién a los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los
colaboradores de la empresa, asi pues, segin el Comité Mixto de Organizacion
Internacional del Trabajo OIT — Organizacion Mundial de la Salud OMS (1984)
establece que los factores de riesgo psicosociales son “Interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de la organizacién
por una parte, y por otra las capacidades del trabajador, sus necesidades, su vivencia
de la cultura organizacional y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y rendimiento y la

satisfaccion en el trabajo”.

16
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Cultura organizacional
La cultura organizacional es determinante para lograr mejores niveles de
desempefio. La definicion mas difundida de cultura organizacional es la propuesta
por Schein (2004) citado por Arriola, Salas y Bernabé (2011) “la cultura
organizacional es un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo aprende
conforme resuelve problemas de adaptacion externa e integracion interna, que
funcionan suficientemente bien para ser considerados validos y, por tanto, ser
ensefiados a nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en

relacion a esos problemas.”

Estos supuestos se pueden entender como reglas que regulan el actuar de los
miembros de la organizacion. Estas reglas se hacen evidentes en el caso de una empresa
legalmente constituida en instrumentos como los reglamentos, normas de procedimientos,

protocolos, acuerdos, entre otros.

Generalmente estas reglas generan unas pautas de conducta, direccionan un
comportamiento que les proporciona a los miembros de la organizacion una identidad y un
sentido de pertenencia, convirtiéndose en un factor determinante en el mejoramiento del
desempefio, no solo por el logro de resultados sino también con, el compromiso y la calidad

del trabajo. Por eso es importante identificar los componentes de la cultura organizacional



18

(patrones de conducta, préacticas laborales, creencias, clima psicosocial, lenguaje, rituales,
valores, ambiente fisico, comunicacidn, normas y habitos) con la intencién de propiciar
condiciones que favorezcan conductas, actitudes y comportamientos que generen un clima

0 un ambiente adecuado para el logro de los objetivos.

Clima organizacional

De acuerdo a lo anterior la cultura organizacional es determinada por los miembros
de la organizacion, convirtiéndose en un factor relevante en el comportamiento que estos
asumen, potenciando aspectos primordiales como son la productividad, la eficacia y la
calidad. Por lo tanto, el clima organizacional tiene una incidencia muy importante en esta
cultura que se adopta, porgue esta influye sobre los sentimientos, las emociones y las

actitudes del personal determinante este ambiente.

Segun Segredo (2009) el clima organizacional es el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacién, que influyen en las actividades, el
comportamiento de sus miembros, y en el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven
los trabajadores de una organizacion determinada. Convirtiéndose en un factor que facilita

o dificulta el aumento o la disminucion de la productividad.

También Garcia (2007), manifiesta que el clima organizacional es el “conjunto de
percepciones globales que las personas tienen sobre su medio interno de trabajo, por lo
tanto, se considera como el resultado de la interaccion de los motivos internos de las

personas, los incentivos que da la organizacion y de las expectativas que se despiertan en
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dicha interaccion. También, manifiesta que esta integrado por las caracteristicas propias de

la organizacion, que la definen y la diferencian de las otras organizaciones”.

Se puede decir que este clima organizacional parte de la interaccién de las personas
que hacen parte de la institucién y que esta se da dependiendo de las experiencias
individuales y grupales y del nivel de satisfaccion que se tiene, lo que determina el grado de
compromiso y la imagen. Para algunos autores que retoman los modelos de la teoria
organizacional refieren que la cultura y el clima organizacional son variables claves para

propiciar la aparicién del sindrome de burnout.

Que son los riesgos psicosociales segun SST

Actualmente, existen tres formas de referirse a los aspectos psicosociales: como
factores psicosociales, como factores de riesgo psicosocial y como riesgos psicosociales.
Suelen ser utilizados indistintamente y no existe una diferenciacién académica habitual y
clara entre ellos, sin embargo, pueden notarse aspectos diferenciales en su uso y una cierta
gradacion en las connotaciones involucradas. El concepto de factores psicosociales en el
trabajo es relativamente reciente y probablemente tiene su origen en el ultimo cuarto del
siglo pasado. Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
comprender, ya que representan el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador y

abarcan muchos aspectos.” Las primeras listas de riesgos psicosociales son extensas y
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abarcan un gran nimero de aspectos: sobrecarga de trabajo, falta de control, conflicto de
autoridad, desigualdad salarial, falta de estabilidad laboral, problemas de relacion laboral y

trabajo por turnos.

A partir de entonces, el concepto de factores psicosociales ocupacionales y factores
organizacionales ocupacionales se asocian y tienden a intercambiarse, tal como consta en la
tercera edicion de la Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo. Ambos expresan la
importancia de los factores sociales en el comportamiento y la salud de los trabajadores,

tanto positiva como negativamente.

Desafortunadamente, de hecho, se ha puesto mucho mas énfasis en los factores
psicosociales negativos que en los positivos, en los riesgos que, en el desarrollo, cuando los
factores psicosociales u organizacionales pueden tener repercusiones tanto negativas como

positivas.

La perspectiva legal, que puede resultar obvia, parece centrarse en la prevencion del dafio,
en la obligacién de no causar dafio a la salud del trabajador, pero la perspectiva conceptual
y organizacional deberia haber abordado tanto las repercusiones negativas como las
positivas. . Es probable que el desarrollo de una perspectiva positiva de los factores
psicosociales en el trabajo hubiera facilitado pensar el gasto como inversion y desarrollo de

la seguridad y salud en el trabajo, favoreciendo el desarrollo de organizaciones saludables.

En este sentido, parece que deberian diferenciarse los factores psicosociales y los factores

de riesgo psicosocial. Los primeros son descriptivos, aluden a la estructura organizacional,
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a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el clima laboral, el
estilo de liderazgo o el disefio del puesto, factores que como tales pueden ser positivos 0
negativos. , las segundas son predictivas, se refieren a condiciones organizacionales cuando
tienen probabilidad de tener efectos nocivos para la salud de los trabajadores, cuando son
elementos con probabilidad de afectar negativamente la salud y el bienestar del trabajador,

cuando acttan como desencadenantes del estrés y el estrés laboral.

El estrés y el burnout

El estrés es una de las patologias que se presentan con mas frecuencia en contextos
laborales, segin Quiceno & Vinaccia, (2007) sobre todo cuando existe un desequilibrio
entre las demandas generadas en estos y las capacidades de los trabajadores para afrontar
dichas demandas. De esta manera, una exposicion constante y continua ante situaciones
estresantes, puede detonar el estrés laboral crénico o burnout, el cual posee caracteristicas
interpersonales y emocionales, deteriorando el desarrollo normal del ser humano en todas

sus dimensiones.

Al teorizar el burnout, se debe recurrir a Freundeberger (1974) y Maslach (1976)
quienes fueron los primeros en introducir el término Burnout, asociando este al desgaste
profesional de los trabajadores del &rea de servicios, debido a la excesiva demanda de
recursos o energia que estos necesitan para poder cumplir con los requerimientos de su
trabajo. En intento por definir el Sindrome de Burnout se diria que es un conjunto de

sintomas médico-bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se desarrollan en la actividad
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laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia (Maslach, 2009, p.68). Estos
autores, en épocas diferentes teorizaron sobre el Sindrome de Burnout, luego de leer a
Freundeberger, Maslach categoriz6 este sindrome en cuatro niveles; los cuales son Leve:
Caracterizado por quejas vagas, cansancio Yy dificultad para levantarse en la mafiana,
Moderado: que se manifiesta con cinismo, aislamiento, suspicacia y negativismo frente a
lo que se realiza, Grave: caracterizado por enlentecimiento, automedicacién con
psicofarmacos, ausentismo, aversion y abuso de alcohol o drogas y Extremo manifestado

por aislamiento muy marcado, colapso, cuadros psiquiatricos y hasta el suicidio.

En la teoria de Maslach se menciona que existen tres sintomas que conforman el

sindrome de Burnout, estos son:

Segun esta teoria el agotamiento emocional es aquella sensacion de que ya no hay
nada que ofrecer psicolégicamente a los demas, caracterizados por una disminucion y
perdida de los recursos emocionales. Hace referencia a las sensaciones de sobreesfuerzo y
hastio emocional que se producen a consecuencia de las continuas interacciones que los
trabajadores deben mantener con los beneficiarios de su trabajo y entre ellos. Se entiende
también la situacion en la que los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si

mismos a nivel afectivo.

Por otro lado, se menciona la despersonalizacién, que en la teoria de Maslach se

define como desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia las personas con las que
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se trabaja y hacia los receptores del servicio prestado. Puede ser definida como el desarrollo
de actitudes y sentimientos negativos, como el cinismo, hacia las personas destinatarias del

trabajo.

Finalmente, en el test de Maslach se menciona la baja realizacién personal que
indica que la percepcion de que los logros profesionales quedan por debajo de las
expectativas personales, con vivencias de insuficiencia personal y baja autoestima
profesional. Conllevaria la pérdida de confianza en la realizacién personal y la presencia de
un negativo auto concepto como resultado, muchas veces inadvertido de las situaciones
ingratas. La falta de realizacion personal en el trabajo se define como la tendencia de los

profesionales a evaluarse negativamente

Estos sintomas pueden ser medidos con el cuestionario de Maslach Burnout Inventory, el
cual consta de 22 items. Se valora cada item del cuestionario con una escala tipo Likert en
la que indican la frecuencia con la que han experimentado la situacidn descrita en el item
durante el Gltimo afio. Esta escala de frecuencia tiene 7 grados que van de 0 («Nunca») a 6

(«Todos los dias»).

En Colombia, la normatividad vigente ha dado un paso importante en establecer
principios para la deteccion y mitigacion de los riesgos psicosociales, en el caso de esta
investigacion se toma la Resolucion 2646 de 2008 es por la cual se establecen disposiciones
y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacidn, prevencidn, intervencion

y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
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para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional. En
esta resolucion, se menciona un instrumento necesario en cuanto a la deteccién de riesgos
psicosociales, esta es la bateria de riesgo psicosocial, que segun indica la ley es un
instrumento de medicion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo que evalua los
aspectos intralaborales, extralaborales y las condiciones individuales. La aplicacion de esta
bateria de riesgo psicosocial es de obligatorio cumplimiento para todas las empresas a nivel
nacional y el incumplimiento a lo establecido en la resolucion 2646 de 2008 le acarreara
sanciones segun lo dispuesto en el literal a) y ¢) del art. 91 del decreto 1295 de

1994, modificado por la Ley 1562 de 2012 art. 13.
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Estado del arte

En este apartado se hace una revision de la tesis y trabajos de grado presentados entre
los afios 2015 a 2021 sobre el Sindrome de Burnout. Se trata de determinar qué impacto tiene
éste en los trabajadores de una empresa de asfaltado de calles (especialmente durante la
pandemia actual). En este estado del arte se ha tomado como criterio de bdsqueda que sean
investigaciones a nivel posgradual, que sean actuales (2015 en adelante) y que estén
relacionadas con SG — SST. Se consultaron fuentes de informacién como bases de datos:
Scopus, EBSCO, Dialnet, ScienceDirect, SCIELO; asi como el buscador Google académico.
La estrategia de busqueda fue a través de palabras clave, en espafiol e inglés (burnout,
agotamiento emocional, sindrome del trabajador quemado, work stress, condiciones mentales
en la pandemia). Se encontraron més de 15 citas bibliograficas de las cuales se hara una breve
resefia mencionando su titulo, el lugar donde se desarrolld, quien investigo, bajo qué

metodologia y que resultados se obtuvieron.
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Antecedentes Nacionales

En el contexto nacional se han encontrado los siguientes:

Titulo: Asociacion Entre EI Comportamiento De Los Factores De Riesgo Psicosocial, El
Nivel De Estrés Y Los Factores Protectores De Los Empleados De Las Tiendas De Una

Empresa Colombiana De Retail

Este trabajo de grado de maestria fue presentado por Luz Adriana Sanchez Marin y
Sandra Marina Sanchez Marin en la ciudad de Medellin, universidad EAFIT en el afio 2016.
Se realizo la investigacion de tipo cuantitativo, censal y se llevé cabo con un enfoque de
disefio transversal, utilizaron los cuestionarios de la bateria propuesta y avalada por el
Ministerio de la Proteccién Social de la Republica de Colombia (Ministerio de la Proteccién
social, 2010) y para el analisis de los factores protectores utilizaron dos encuestas tipo Likert
digitalizadas y tabuladas por el software de PSICOL V6 .02 desarrollado por la empresa
Psicol S.A.S, una fue la “Hardiness Scale” version de Torres, Idier 2011, El instrumento
evalud las caracteristicas de personalidad resistente, las cuales han mostrado ampliamente
que acttian como factores moderadores entre el estrés y la salud y la otra fue el Cuestionario
de estrategias de afrontamiento de Moos: Para evaluar el nivel de Afrontamiento se utilizé la
version del cuestionario Estrategias de Afrontamiento de Moos, El instrumento permitié
identificar tres tipos de afrontamiento; afrontamiento cognitivo, afrontamiento

comportamental y afrontamiento evitativo. Como resultado de esta investigacion se
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determind que este grupo de empleados de una empresa de retail presentan una alta
exposicion a condiciones de riesgos psicosociales de magnitud considerable y demas con
variables lesivas, ademas que el efecto en los mecanismos de respuesta de estrés es muy alto
y que la compafiia no contaba con los procesos 0 acciones necesarias para mitigar dicha

situacion.

Titulo: Prevalencia del Sindrome de Burnout en los guardas de seguridad de una universidad

privada en Bogota, Colombia, 2020

Este trabajo de grado de maestria para optar a Magister en Salud Ocupacional y
Ambiental fue presentado por Alvaro Antonio Beltran Garzon, en diciembre del afio 2020 en
la Universidad del Rosario de la Ciudad de Bogota. Respecto a los metodoldgicos este es un
estudio descriptivo de corte transversal en el que participé una muestra de 300 guardas de
seguridad de la universidad mencionada (Universidad del Rosario) quienes se desempefian
en diferentes modalidades del servicio. Se incluyeron variables demogréaficas y laborales, se
utilizo el cuestionario de Maslach Burnout Inventory en su version validada en Colombia

para detectar los casos de Burnout.

Se hall6 una prevalencia de sindrome Burnout del 65,3% es decir en un rango medio
alto, las variables que mostraron asociacion estadisticamente significativa con mayor

proporcion en hombres; ademas una menor proporcion del sindrome en trabajadores que no
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tienen personas a cargo; también, hay mayor prevalencia de Burnout en quienes tienen
contratos superiores a un afio. Finalmente, que cuanto, a mayor experiencia laboral en esta
ocupacion, mayor la prevalencia del sindrome. Como conclusion, este candidato a magister
resalto la importancia de la prevencion del sindrome de Burnout en una poblacion altamente
expuesta a demandas emocionales derivadas de los usuarios del servicio, asi como su

inclusién dentro del sistema de vigilancia epidemiolégica de factores psicosociales.

Titulo: Proteccion para la prevencion y control del acoso laboral como factor de riesgo

psicosocial en las diferentes modalidades de contratacion en Colombia.

Este trabajo de grado para optar por el titulo de magister en administracion de
negocios toca el tema de los riesgos psicosociales desde el punto de vista administrativo. Este
trabajo investigativo fue aprobado en marzo de 2018 en ciudad de Panama en la universidad

Metropolitana de Educacion, Ciencia y Tecnologia.

El objetivo inicial de esta investigacion fue el de establecer la relacion entre el marco
normativo laboral en Colombia y la prevencién del acoso del acoso laboral como un factor
de riesgo psicosocial. El disefio metodoldgico se basa en una revision bibliogréfica
descriptiva y cualitativa donde este autor tomo trabajos de nivel especializacion, maestria y
doctorado para hacer una monografia y dar respuesta a su tesis enunciada acé través del

objetivo principal. Como conclusion, este candidato a magister informa que los trabajos
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encontrados definieron o concluyeron que la normatividad en Colombia no es lo
suficientemente rigida, es decir son pocas y débiles para hacer que este riesgo psicosocial (el

acoso laboral) sea evidenciado y eliminado de las organizaciones.

Titulo: Identificacion de factores de Riesgo Psicosociales de los trabajadores de la

Cruz Roja Colombiana, de la ciudad de Valledupar

Este trabajo de grado para optar por el titulo de especialistas en SST fue presentado
por Alvaro Andrade, Brisa Salamanca & Yennifer Ascanio. En marzo 2017 en la Fundacion
Universitaria del Area Andina. El objetivo principal de esta investigacion consideraba el
identificar los factores de riesgos psicosociales en los funcionarios de la Cruz Roja
Colombiana Seccional Cesar, vinculados en la vigencia de 2016. La investigacion es de
caracter no experimental y se realiz6 bajo un disefio transversal correlacional, debido a que
se pretendia la cuantificacion y medicion de las variables a trabajar para calcular el indice de
correlacion en ellas, seguidamente determinar el grado de relacién y posible influencia entre
las variables. La poblacién objeto de investigacion y programa de prevencion fue en su
totalidad trabajadores vinculados mediante contrato de trabajo con la Cruz Roja Colombiana

Seccional Cesar.

Usaron una bateria de riesgo psicosocial validada para Colombia, y como hallazgos

se encontro una correlacion directa entre el riesgo intralaboral y extralaboral, frente al nivel
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de estrés a nivel general, lo cual permite identificar, que existe un alto nivel de probabilidad
de dificultad en el desarrollo organizacional, y el balance vida — trabajo relacionado con el
nivel de estrés que manejan los trabajadores como consecuencia de la poca estructura

administrativa (recursos humanos) en la Cruz Roja Colombiana Seccional Cesar.

Titulo: sindrome de burnout en el personal de enfermeria de las unidades de cuidado

intensivo adulto y neonatal de una clinica privada de la ciudad de Medellin

Este trabajo de investigacion fue realizado por Luz Adriana Arias Gomez y Carolina
Norefia Mufioz en el afio 2015 en la etapa final de su especializacion en SST en la
Universidad CES de Medellin, el objetivo general planteaba el describir las dimensiones del
sindrome de Burnout, con el fin de detectar su posible aparicion en el personal de enfermeria
de las unidades de cuidado intensivo adulto y neonatal de una clinica privada de la ciudad de
Medellin, a traves de la aplicacion del cuestionario “Maslash Burnout Inventory” para hacer
un plan de mejora en seguridad y salud en el trabajo. Esta investigacion es de tipo
semicuantitativo segun sus autoras, y el tipo de estudio El tipo de estudio que se utilizé en la
elaboracion del proyecto fue descriptivo ya que se describe cuantas personas tienen
indicadores clinicos del Sindrome de Burnout en la muestra, sin pretender indicar como se
relacionan las variables medidas. Como conclusién de esta investigacion, se acordo que las

organizaciones tienen el reto de evolucionar para facilitar la promocién de la salud y estilos
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de vida y trabajo saludables, orientar a sus colaboradores en el autocuidado de la salud,

prevenir las enfermedades, el ausentismo, el bajo rendimiento y el presentismo laboral.

Titulo: Identificacion de los factores de riesgo psicosociales intralaborales relacionados con
el sindrome de burnout en docentes de colegios publicos y privados de Colombia e

Hispanoamérica en los ultimos 10 afios

Este trabajo investigativo fue llevado a cabo por Nelson Mauricio Galvez Gomez,
Omar Gomez Villanueva, Luz Adriana Guzman Cafas Y Laura Cristina Ortiz Pérez en el
afio 2015 en la Universidad CES de Medellin para optar por el titulo de Especialistas en Salud
ocupacional. EIl objetivo de esta investigacion era el de ldentificar desde las fuentes
secundarias de informacion los factores de riesgo psicosocial intralaboral relacionados con
el Sindrome de Burnout en docentes de colegios oficiales y privados en Colombia y otros
paises de Hispanoameérica. Para lograr su objetivo este grupo de futuros especialistas se dio
a la tarea de busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios,
registrados por otros investigadores en fuentes documentales impresas y electrénicas y
consulta a expertos, asi como en bases de datos indexadas nacionales e internacionales de los
altimos 10 afios. No encuadraron su investigacion dentro de algun paradigma o metodologia,
pero puede verse gque es una revision documental para desarrollar una monografia. Tuvieron

algunos criterios para su desarrollo:
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1. Publicaciones en idioma espafiol

2. Estudios publicados entre 2004- 2014

3. Las publicaciones deben ser de estudios realizados en docentes

Colombianos e Hispanoamericanos

4. Las publicaciones deben estar indexadas

Como conclusion hallaron que, Una determinada carga de trabajo podria parecer imposible
de resistir, si la situacion laboral le ofrece al trabajador poco control y nada de apoyo social
y que una manera de crear un poco de control y, posiblemente, algo de apoyo social es
involucrar a los trabajadores en el disefio del trabajo y la elaboracion de las politicas en todas
sus etapas, de esta manera se pueden encontrar soluciones que cubran las necesidades de las

personas que desempefan el trabajo, ademas de las necesidades del empleador.

Titulo: Conductas sedentarias y Sindrome de Burnout en docentes de Bogota, Colombia.

Este trabajo de grado para optar por el titulo de magister en actividad fisica y salud
fue presentado en el afio 2018 por Lina Maria Gomez Pardo en el Colegio Mayor Nuestra
Sefiora Del Rosario tuvo como objetivo establecer la prevalencia de la conducta sedentaria y
su asociacion con el Sindrome de Burnout en docentes escolares pertenecientes a la Union

de Colegios Bilinglies (UCB) de Bogota, Colombia a través de un estudio descriptivo de
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corte transversal, en una poblacion de 402 profesores de cinco colegios pertenecientes a la

UCB.

Para lograr su objetivo se usaron el cuestionario el “Behavior Sedentary Behavior” y
el nivel de Burnout con el instrumento “Maslash Burnout Inventory”. La autora manifiesta
que, como conclusién principal, el sedentarismo puede ser un factor de riesgo para la
presencia de Burnout en mujeres, y esta relacionado con la seccion del colegio en la que
ensefia. También, se concluy6 que, en los docentes escolares de la UCB de Bogota, la
prevalencia del Sindrome de Burnout, al igual que la del sedentarismo, muestras indices sobre
los cuales es importante prestar atencion, debido a que cada factor presenta medios y altos
niveles del sindrome. En general, el 29 % de la poblacion estudiada presenta nivel medio de
Burnout y el 1,5 % nivel alto, que es casi dos veces lo referenciado en los estudios previos

en la misma poblacion.

Titulo: Sindrome de Burnout en el personal de enfermeria de un hospital de Ibagué,

Colombia, 2014

Esta revision documental fue realizada por Hugo Grisales Romero, Yudi Mufioz,
Diana Osorio y Elena Robles, para optar por el titulo de especializacion en epidemiologia de
la universidad del Tolima. El objetivo principal en esta investigacion fue el de determinar la
prevalencia del Sindrome de Burnout en el personal de enfermeria de un hospital de Ibagué
y su relacion con variables demogréficas. Desde la metodologia esta investigacion se llevé a

cabo un estudio de corte transversal en una muestra aleatoria y representativa de 174
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enfermeras y enfermeros, estratificada segun si la enfermera era profesional o auxiliar, en un
hospital de la ciudad de Ibagué, Colombia. Se utiliz6 la escala validada en Colombia del
Maslach Burnout Inventory. En los resultados hallaron que habia una prevalencia de Burnout
en cerca del 20% de la poblacion muestra 'y ademas que el 52,3% estan a riesgo de padecerlo.
Ademas, que los profesionales de enfermeria que tenian una vinculacion temporal o de
supernumerario, los hombres y quienes afirmaron tener mas de un contrato, fueron quienes
presentaron indicadores de la proporcion de Burnout mayores del 20 %. En el analisis
multivariado, los factores conjuntos que probablemente tienen mayor incidencia en la

presencia del Burnout son el nimero de hijos y ser hombre.

Titulo: Sindrome de Burnout en época de pandemia: caso colombiano

Este articulo ha sido seleccionado por su relacidn con nuestro ejercicio investigativo,
fue realizado por Lilian Karina De Arco Paternina y José Andrés Castillo Hernandez, de la
Universidad Americana de Europa (UNADE), Colombia. En este articulo se hace una
revision de la literatura entre los afios 2018 y 2020 sobre el Sindrome de Burnout. Se trata de
determinar qué impacto tiene éste en los profesionales colombianos, especialmente durante
la pandemia actual. En relacion a la metodologia, se hizo una revisién y analisis del tema
seleccionado, y se dividio en dos etapas: 1) Busqueda de literatura en bases de datos para
seleccionar articulos de investigacion. 2) Desarrollo de una matriz de usabilidad de revision

analitica, se seleccionaron articulos entres el 2018 al 2020, que fueran de nivel posgradual.
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Como resultado de esta revision documental los investigadores encontraron en la muestra
que hay una gran variedad de conceptos en relacién con los distintos intereses de las
investigaciones sobre el tema, ya que aun cuando estan fundamentadas en el sindrome de
burnout y sus dimensiones, sus propoésitos abarcan temas diferentes como: burnout en el
ambito académico, evolucion del burnout en América Latina, burnout en estudiantes

universitarios, diferencias entre burnout y otras enfermedades mentales.

Antecedentes internacionales
Titulo: Niveles de burnout y existencia de relaciones entre estos y sus dimensiones, con las

variables de identificacion de los docentes de cuatro colegios de la Region Metropolitana.

Esta tesis fue presentada por Rodrigo De la Fuente Mundaca para optar por el titulo
de magister en la Universidad Metropolitana De Ciencias De La Educacion de Santiago de
Chile en el afio marzo de 2017 con el objetivo de describir los niveles de Burnout y la
existencia de relaciones de estos y sus dimensiones, con las variables de identificacion de los
docentes de cuatro colegios de la region Metropolitana de Santiago de Chile. Desde el aspecto
metodoldgico, esta tesis utilizo el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional, no
experimental y transversal. Las variables de identificacion de los docentes participantes en
la investigacion fueron: género, edad, estado civil, nUmero de hijos, afios de servicio en la

docencia, nivel de ensefianza donde imparte docencia, asignatura donde imparte docencia,
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modalidad de ensefianza en la que se desempefia, tipo de horario contratado, nimero de horas
contratadas y tipo de contrato. Usaron el Maslach inventory como herramienta para la

medicion de Burnout.

Dentro de las conclusiones a las cuales lleg6 esta investigacion, primero se pudo constatar
que la mayor parte de la muestra posee un nivel bajo de agotamiento emocional. También
que los profesores que tienen un nivel alto en esta dimensién se configuran como el segundo

mayor porcentaje siendo los que poseen un nivel medio la menor parte del total de la muestra.

Titulo: prevalencia del sindrome de burnout e identificacion de factores de riesgo en el

personal de enfermeria de ginecologia y obstetricia del servicio de salud de Andaluz, Espafa.

Esta es una tesis doctoral, presentada por la ahora doctora en psicologia Nora
Suleiman Martos en el afio 2020 para la universidad de Granada en Espafia. En esta tesis una
de las principales cuestiones que se plantean es que, algunos profesionales sanitarios sufren
en mayor medida esta alteracion, desarrollando el sindrome con diferentes manifestaciones
y secuencias temporales, por ello deben existir otras variables vinculadas como las de tipo
personal o psicologico. Asi pues, se pretende estudiar la influencia que ejercen las variables
de tipo sociodemogréfico, laboral y psicoldgico, sobre el sindrome de burnout en este grupo

de personas (enfermeras de ginecologia de este lugar).

El objetivo general era el de analizar la informacion sobre la prevalencia, niveles y factores

de riesgo teoricos de burnout, comparando la analogia y reproducibilidad de dichos datos en
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los profesionales de enfermeria que trabajan en servicios de ginecologia y obstetricia en
centros sanitarios de esta ciudad de Espafia. Utilizaron como instrumento de medicion la

escala Maslach Burnout Inventory.

Titulo: Factores laborales asociados al sindrome de Burnout durante COVID-19 en personal

de enfermeria del Hospital Efrén Jurado L6pez, Guayaquil, 2020

Este trabajo de grado para optar por el titulo de Magister en gestion de servicios de
salud fue presentado por Brenda Lorena Gastiaburo Moran, en la Universidad Cesar Vallejo
de Peru, como lo dice el titulo de esta investigacion, el afio fue el 2020, durante la pandemia
global causada por el Covid-19. Para darle respuesta a su tesis sobre los factores laborales
que predisponen el sindrome del Burnout, se utilizé la siguiente metodologia, el tipo de
investigacion fue de enfoque cuantitativo, con finalidad basica y alcance correlacional. Las
variables de estudio fueron factores laborales y sindrome de Burnout. La muestra fue censal
y compuesta por el total poblacional. Se consider6 a 50 trabajadores enfermeros y enfermeras
ademas de auxiliares del Hospital Efrén Jurado Lopez que laboraban en junio y julio de 2020.
Como herramienta se us6 el Maslach Burnout Inventary. Como conclusion o como resultado,
la investigadora afirma que si existe una asociacion entre los factores laborales y el sindrome
de Burnout considerada moderada — fuerte. EI fenémeno estudiado arrojé que, a mayor indice

porcentual de factores laborales, mayor indice porcentual de sindrome de burnout.
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Titulo: Clima laboral y burnout en los trabajadores de la empresa Sodexo de la Minera

Chinalco/Carhuacoto -Oroya — 2020

Esta investigacion fue presentada por Flor Soledad Cordova Vilcapoma y Gabriel
Toscano Lazo, para optar por titulo de especialistas en Desarrollo Organizacional de la
Universidad Cesar Vallejo en el afio 2021. Este trabajo investigativo fue descriptivo
correlacional, ademas de no experimental y transversal. Para evaluar el ambiente laboral de
los trabajadores y obtener los datos necesarios, se utilizd el Cuestionario CL SPC., también
a los trabajadores se les administrd6 el Maslach Burnout Inventary. En los resultados
obtenidos, uno de los hallazgos importantes que se ha dado, ha sido la correlacion inversa
entre la variable clima laboral y las dimensiones: cansancio emocional y despersonalizacion,
también que hay una relacion inversa y significativa entre las dimensiones agotamiento

emocional y las dimensiones del clima laboral, excepto la dimensién de comunicacion.

Titulo: Gestion del riesgo psico-laboral para la prevencion y manejo del estrés en la empresa

servicios integrales en seguridad y salud S.A.S

Este trabajo de grado para optar por el titulo de especialista en gerencia del talento
humano, la autora es la Sra. Bibiana Catherine Vargas de la Fundacién Universidad de

America en el afio 2020. El objetivo principal de dicha investigacion es el reconocer y
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diagnosticar los factores de riesgo psico-laboral en los trabajadores que laboran en la empresa
Servicios Integrales en Seguridad y Salud S.A.S., con el fin de mejorar las condiciones de
salud y de trabajo asociadas en la busqueda de prevencion de la aparicion de patologias
derivadas del estrés ocupacional en los trabajadores, logrando un mejor desempefio y
mejorando las relaciones sociales. En la metodologia, el diagndstico se obtuvo con la
participacion de 4 trabajadores que hacen parte de empresa Servicios Integrales en Seguridad
y Salud S.A.S. Estas personas deberian cumplir con los criterios de inclusion para evaluacion
de riesgo psicosocial, los cuales son: tener minimo seis meses en la empresa y aceptar
participar de manera voluntaria en el diagnostico. Como resultado, la investigadora identifico
que los principales factores de riesgo psicosocial cuales fueron a nivel intralaboral:
Demandas del trabajo (nivel de riesgo critico) y Liderazgo y Relaciones Interpersonales
(nivel de riesgo medio) y, a nivel extralaboral no se evidenciaron factores de riesgo criticos

ni medios.

Titulo: factores de riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la

cooperativa de ahorro y crédito camara de comercio de Ambato Ltda. Ecuador afio 2020

Este trabajo de grado fue presentado por la aspirante a especializacion en psicologia
industrial Jenny Aracelly Hurtado Noboa de la universidad de Ambato, Ecuador. Con el

objetivo principal de analizar la influencia de los factores de riesgo psicosocial en el
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desempefio de los trabajadores del departamento de cobranzas de la Cooperativa de Ahorro

y Crédito Camara de Comercio de Ambato LTDA.

Desde la metodologia este trabajo investigativo utiliza el enfoque cuali/cuantitativo es decir
mixto. Del mismo modo es experimental, correlacional y descriptiva de un fenémeno vigente,

la totalidad de la poblacion es de 80 personas las cuales laboran en el cantéon Ambato.

La investigadora concluyo que en la poblacién estudiada no existe relacion entre los factores
de riesgos psicosociales y el desempefio laboral, de esta manera se acoge la hipdtesis nula
que anuncia que los factores de riesgos psicosociales NO influyen en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Camara de Comercio de Ambato

LTDA.

Conclusion de revision de antecedentes.

Luego de esta revision bibliografica y de antecedentes realizada se puede entender un poco
mas el fendmeno a investigar, desde el punto de vista de los riesgos psicosociales se han
encontrado trabajos que involucran poco la normatividad y los principios del SG SST. Es
trabajo del equipo investigador darle ese matiz, esa perspectiva, una que involucre un poco
mas lo concerniente al tema de seguridad y salud en el trabajo. Por otro lado, los frentes de
trabajo en tiempo de pandemia es un tema no muy estudiado, ya que las poblaciones
estudiadas en las investigaciones relacionadas con la pandemia hablan de profesionales que

laboran en interiores (oficinas y demas) asi que se considera pertinente estudiar el caso de
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los empleados de los frentes de trabajo de una empresa de asfaltado con todo lo que ello

conlleva.
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Marco legal

De acuerdo con Moreno (2011) de las actividades que se realizan diariamente se
desprende el concepto de riesgo laboral asociado al peligro a la hora de realizar cualquier
actividad sin las herramientas necesarias en cuanto a lo fisico y lo psicoldgico encaminado
a las situaciones que generan alteracion de las emociones o sentimientos, esto ha llevado a
que todo lo relacionado a campo laboral sea respaldado dentro del marco juridico
colombiano, para garantizar que el trabajo sea realizado desde las condiciones de salud

fisica y mental que generen bienestar para el trabajador.

De esta manera, desde la Resolucion 2646 de 2008 y la resolucidn 2404 de 2019, estipulan
normas de intervencion y protocolos de la bateria de evaluacion para los factores de Riesgo
Psicosocial, con el fin de proteger y defender los derechos de cada trabajador y garantizar el
estado fisico y mental del mismo, del mismo modo las resoluciones 652 y 1356 de 2012
han permitido que haya un érgano de vigilancia méas que necesario y son los CCL,

mejorando asi el ejercicio laboral de los trabajadores colombianos.

A continuacion, se hara un breve repaso por la normatividad existente en Colombia
en relacién a los riesgos psicosociales, se ha optado por hacerlo en orden cronolégico

ascendente desde el afio 2006.
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Ley 1010 de 2006

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo. Esta ley se
encargo de tipificar estas conductas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral, se
pueden encontrar seis principales en las que incurre una persona y que se pueden sefialar de

acoso en el trabajo: maltrato, persecucion, discriminacion, entorpecimiento, inequidad.
Resolucion 2646 de 2008

Teniendo en cuenta que Burnout es un sindrome psicolégico que implica una
respuesta prolongada a estresores interpersonales crdnicos en el trabajo a los cuales pueden
estar expuestos los trabajadores en algunas empresas u organizaciones, el ministerio de la
proteccion de Colombia, cred la resolucion 002646 del 2008, por la cual “se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades, para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen da las patologias por el estrés ocupacional”

(Ministerio de la proteccion social. 2008).

Resolucion 652 de 2012

Estableci6 la conformacion y funcionamiento de los comités de convivencia laboral
(CCL) en entidades publicas y privadas, ademas de dictar otras disposiciones. Esta

resolucion dicta que el CCL se encargara de las quejas relacionadas con el trabajo, la
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revision de casos especificos, la implementacidn de planes para mejorar las relaciones entre
las partes afectadas (incluido el seguimiento de los mismos), y del desarrollo de medidas

preventivas y correctivas para promover un medio ambiente sano de trabajo.

Resolucion 1356 de 2012

Conformacion Comité de Convivencia Laboral. Descripcion: Por la cual se
modifica parcialmente la Resolucion 652 de 2012. Este documento es de
tipo Resoluciones y pertenece a Normatividad del Marco Legal de la Entidad. La principal
diferencia con la resolucion 652 de 2012 es que esta amplia el plazo mé&ximo para que todas
las entidades (publicas y privadas) conformen el CCL evitando asi alguna multa por este

motivo.

Decreto 1477 de 2014

Mediante el cual se establece la nueva tabla de enfermedades laborales, que
evidencia cinco factores de riesgo ocupacional: los quimicos, fisicos, biolégicos,

psicosociales y agentes ergonémicos.
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Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se expide el decreto Unico reglamentario del sector trabajo, que
compila la legislacion en materia de Seguridad y Salud en el trabajo, se realiza el presente
procedimiento para la Implementacién del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST). Este decreto constituye un ejercicio de compilacion de
reglamentaciones preexistentes, los considerandos de los decretos fuente se entienden
incorporados a su texto, aunque no se transcriban, para lo cual en cada articulo se indica el

origen del mismo.

Resolucion 2404 de 2019

Habla sobre los nuevos instrumentos para la medicidn del riesgo psicosocial tanto
especificos como generales, la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial y su frecuencia
de aplicacion. Ademas de guias adicionales de analisis para riesgo psicosocial y custodia de

instrumentos.
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Consideraciones Eticas

Se solicit6 autorizacion por escrito al gerente de IMMAC S.A.S para aplicar el
instrumento a cada uno de los empleados de frentes de obra, ademas se entrego por escrito
a cada empleado de los frentes de trabajo un consentimiento informado en la cual se
explicaba el proposito del estudio, asi como la garantia del anonimato y la confidencialidad.
Finalmente, se adquirid el compromiso de hacer entrega de los resultados de la

investigacion a las directivas de la institucion.
Desde los aspectos éticos se contemplan las siguientes normas

De acuerdo con los principios establecidos en la Declaracion de Helsinki 2008 de la
Asociacion Médica Mundial, de las Pautas Eticas Internacionales para la Investigacion
Biomédica en Seres Humanos preparadas por el Consejo de Organizaciones Internacionales
de Ciencias Médicas (CIOMS) en colaboracion con la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) 2002, y las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en
salud de la Resolucion 008430 del 04 de Octubre de 1993 del Ministerio de Salud de la

Republica de Colombia. Por tal motivo se tendra en cuenta los siguientes principios:

1. Respeto y Autonomia: La participacion en la investigacion serd voluntaria. El
participante tendrd la oportunidad de negarse en cualquier momento de la
investigacion.

2. Beneficencia — No Maleficencia: Esta investigacion se clasificd como estudio "riesgo
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minimo", de la Resolucion 008430 del 04 de octubre de 1993 del Ministerio de Salud
de la Republica de Colombia.

Justicia: En ningin momento se discriminara a ninguna persona por razones de raza,
sexo o creencias religiosas. Ninguna persona involucrada en el estudio, recibira
beneficios sociales, politicos, econdémicos o laborales, como pago por su
participacion.

Confidencialidad: La informacion se mantendra bajo estricta confidencialidad y sélo
estara disponible para el investigador. Los resultados del estudio se publicaran, pero
en ningun caso se utilizard el nombre o cualquier otra informacién que pueda

identificar personalmente a cualquier participante.
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Metodologia:

De acuerdo a la orientacién o finalidad nuestro proyecto de investigacion estara bajo
el paradigma cuantitativo porque interpretara una variedad de concepciones de acuerdo a un
cuadro interpretativo. Ademas, porque se utilizara para la recoleccién de datos estadisticos
y asi establecer con exactitud los resultados, ademas ofrece control de variables, favorece la
comparacion entre estudios similares y proporciona la posibilidad de generalizar los datos.
De acuerdo al nivel o profundidad de investigacion es correlacional - descriptiva, debido a
caracterizar las variables del sindrome de burnout, el desempefio laboral y el rol del
especialista en SG SST. La unidad de analisis estd constituida por el trabajador de la

empresa, ellos serdn nuestra poblacion.

Instrumentos

Para este apartado se usara el cuestionario Maslach de 1986 en su version adaptada
al espafiol ya que es el instrumento més utilizado en todo el mundo en relacion a estrées
laboral (burnout). Esta escala tiene una alta consistencia interna y una fiabilidad cercana al
90%, esta constituido por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y
actitudes del profesional en su trabajo. Los indicadores de las tres dimensiones quedan
especificados en los items del propio instrumento, los cuales se suman. Las dos primeras

dimensiones son positivas y la ultima negativa.
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La validacion de este instrumento en Colombia fue realizada por la Universidad de
Antioquia (Restrepo N., Ayala G., Colorado Vargas G., Desgaste emocional en docentes
oficiales de Medellin, Colombia, 2005, donde se obtuvo una consistencia interna de 0,62
para agotamiento emocional, 0,72 para despersonalizacion y 0,76 para realizacion personal.
El instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI) es un cuestionario que consta de 22
preguntas con escala tipo Likert, con siete (7) posibles respuestas cuyas alternativas van del
cero (0) al seis (6), los cuales corresponden a: (0) nunca, (1) pocas veces al afio 0 menos,
(2) una vez al mes 0 menos, (3) unas pocas veces al mes 0 menos, (4) una vez a la semana,

(5) pocas veces a la semana y (6) todos los dias.

Las puntuaciones se califican con base a la norma americana determinando las

categorias de bajo, medio y alto para cada una de las dimensiones, asi:

Escala ftem Baja Media Alta
Cansancio emocional 1,2.3.6,8.13,14, 16,20 < 18 19 - 27 > 27
CE
Despersonalizacion DP 5,10, 11, 15, 22. <6 6 -9 > 9
Baja Realizacion 4,7,9,12, 17,18, 19, = 40 34 - 39 < 33
personal RP 21.

Fuente: Maslach, C; Jackson, S; Leiter, M. (1996). Maslcah Burnout Inventory
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Operacionalizacion de las variables

En este apartado se evaltan variables sociodemogréaficas, ademas de las variables
propias del instrumento. Las variables sociodemogréaficas se incluyeron en este estudio
como un elemento importante en el momento de contextualizar el directivo y profundizar

en algunos resultados obtenidos con la aplicacion del MBI.



Resultados

Resultados de las dimensiones del sindrome de burnout

La tabla 1 muestra los niveles individuales de cada una de las dimensiones en
el total del personal directivo. En la primera columna aparecen ubicados cada uno de
los empleados enumerados del 1 al 15, en la segunda columna se muestra el valor
alcanzado en la dimensién de cansancio emocional, en la tercera el valor obtenido en
la dimension de despersonalizacion y en lacuarta casilla el valor obtenido en la
dimension de realizacion personal. Al final se establecen losniveles individuales que
permite identificar a los empleados de los frentes de trabajo que se encuentran
afectados por el sindrome de burnout, o estan en riesgo de padecerlos. Segun el
instrumento cada dimension tieneunas preguntas a las cuales se les asigna un puntaje
de 0 a 6 donde (0) nunca, (1) pocas veces al afio 0 menos, (2) una vez al mes 0 menos,
(3) unas pocas veces al mes 0 menos, (4) una vez a la semana, (5) pocas veces a la

semana y (6) todos los dias.

En ladimensién de agotamiento emocional la puntuacion maxima es de 54, lo que
significaque cuanto mayor es la puntuacién en esta subescala, mayor es el agotamiento

emocional y el nivelde Burnout experimentado por la persona.
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En la despersonalizacion la puntuacion maxima es de 30 y también guarda
proporcion directa con la intensidad del Burnout: cuanto mayor es la puntuacion,

mayor es la despersonalizacion

En la dimension de la realizacion personal la puntuacion maxima es de 48 y
cuanto mayores la puntuacion en esta escala mayor es la realizacion personal, porque
en este caso la puntuacidnes inversamente proporcional al grado de Burnout, es decir,
a menor puntuacion mas afectada estala persona.

Altas puntuaciones en las dos primeras dimensiones y bajas en la tercera
permiten diagnosticar el trastorno y la presencia de bajas puntuaciones en las
subescalas de Agotamiento Emocional y de Despersonalizacion, y de altas
puntuaciones en la de logros, son indicativas de unbajo grado de Burnout” (De las

Cuevas, Gonzalez de Rivera, 1997, p. 6).

Tabla 1 Niveles individuales del sindrome de burnout

Empleado Cansancio Despersonali Realizacién Niveles individuales
emocional zacion (D) personal (RP) CE D RP
(CE)
1 3 1 4 Bajo Bajo Bajo

2 19 7 3 Medio Med Med
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11

12

13

34

41

27

28

12

17

16

28

37

33

12

11

Alto

Alto

Medio

Alto

Bajo

Bajo

Bajo

Alto

Alto

Bajo

Alto

Alto

Bajo

Med

Bajo

Bajo

Bajo

Alto

Bajo

Med
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Alto

Bajo

Med

Bajo

Alto

Bajo

Bajo

Alto

Bajo

Bajo



14 28 8 4 Alto Med
0 io

15 28 0 4 Alto Bajo
4

Los resultados individuales muestran que no existe correlacién entre las tres
dimensiones,cuando se dice que altas puntuaciones en las dos primeras y bajas en la
tercera permitendiagnosticar el trastorno, o en el caso contrario que plantea que bajo
en las dos primeras y alta enla tercera, indican bajo grado de burnout, desde estas
condiciones ninguno de los empleados de los frentes de trabajo cumplen con estos
postulados, esto motivo al autor el realizar la interpretacion de los datos desdecada una

de las dimensiones, dado los comportamientos de riesgo encontrados.
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Tabla 2 Puntajes promedios obtenidos en la dimensidén agotamiento emocional entre

losencuestados

ITEM

Me siento
emocionalmente
defraudado en mi

trabajo

Cuando
mijornada de
me

siento agotado

Cuando me levanto por

la mafana

enfrento a otra jornada

de trabajo me

siento agotado

Siento que trabajar

termino

trabajo

y me

8
<
© >
LC) o
3 £
25,0 20,8
% %
4.2 8,3%
%
12,5 20,8
% %
417 29,2

veces al afio

2 . 2
== (&) —_— o
N S & g
> 2 Q 2
18] c c c
< > i © >
- > & 5 =
< T <
20,8% 8,3 16,7%
%
4,2% 4,2 54,2%
%
4.2 16,7% 25,0 16,7%
% %
20,8% 4.2 4.2%
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la cAmAANnA

Todos los dias

%

25,0

%

4,2

%



13

14

16

20

todo eldia con la gente %

me cansa

Siento que mi trabajo 167

me esta desgastando %
37,5

Me siento frustrado en 0

%

mi trabajo

Siento que estoy 4,0

demasiado tiempo en %

mi

trabajo

Siento  que trabajar 58,3

encontacto directo %

con el personal me

cansa

Me  siento como 17,0
si estuviera al limite %
de mis

posibilidades

%

29,2

%

16,7

%

17,0

%

29,2

%

8,0%

4,2

%

12,

5%

13,

0%

16,7%

8,3%

21,0%

8,3%

29,0%

%

4,2

%

8,3

%

17,0

%

4,2

%

17,0

%

56

20,8% 8,3
%
4,2% 12,5
%
33,0% 8,0
%
8,0% 8,0
%
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Andlisis de la tabla 2

Como se observa en la tabla, una vez aplicada la escala de burnout se encontré que, para
los encuestados, el 60% de ellos algunas veces a la semana se sienten agotado en el trabajo
y el 30% todos los dias, lo cual quiere decir que, de los 15 empleados, 9 presentan
cansancio al terminar la jornada, cifras que tienen relacién con la expuesta por el 30% que
responde a que algunas veces a la semana sienten que estan demasiado tiempo en el trabajo.
Este seria uno delos motivos que sustenta el nivel alto y medio de cansancio emocional que
presentan losfuncionarios y que se podria estar dando por exceso de trabajo, aspecto que
segun los estudios relacionados con el tema es un estresor del entorno organizacional que
da lugar al desarrollo del sindrome, tal como lo dice Martinez (2010) “los niveles altos de
sobrecarga laboral objetiva y presion horaria disminuyen el rendimiento cognitivo,

aumentan el malestar afectivo y aumentan la reactividad fisioldgica” .

Por otro lado, las preguntas de mayor puntuacion en la dimensién de cansancio
emocional que valora lavivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del
trabajo, estan relacionadas con la labor desempefiada como empleados de los frentes de
trabajo y el tiempo que le dedican a la misma, esto reafirma que elnivel alto de cansancio se
puede estar provocando por el agotamiento fisico que se genera por laslargas jornadas
requeridas para el desarrollo de las funciones propias del cargo, convirtiéndose enfactores
estresantes. Segun Sherman & Bohlander (1999) las principales causas del stress son las

cargas de trabajo, presiones excesivas, despidos y estructuracion de las organizaciones



algunos de estos factores se presentan en la institucion educativa objeto de estudio lo que

podria ser el origen de este cansancio.
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Grafica 1 Preguntas de mayores puntuaciones en cada una de las dimensiones.

P-18 No me siento estimado despues de haber
trabajado con el personal

Realizacién

P- 21 No siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada

P- 10 Siento que me he hecho mas duro con la
gente

P- 11 Me preocupa gue este trabajo me este
endureciendo emocionalmente

DIIMENSIONES
Desoersonalizacidn

P- 14 Siento que estoy demasiado tiempo en mi
trabajo

P- 2 Cuando termino mi jornada de trabajo me
siento agotado

Agotamiento

PORCENTAIE

P= pregunta



Plan estratégico y/o de intervencién para la mitigacion mitigar el sindrome de

burnout en los frentes de trabajo de la empresa IMMAC S.AS

Propuesta de mejoramiento

En la presente propuesta se detallan los objetivos, las estrategias y actividades
que se plantean para cada una de las dimensiones del sindrome de burnout estudiadas.
En su desarrollo se consideran los puntos criticos identificados en el mayor nimero de
respuestas a las preguntas formuladas. A partir de estos indicadores se relacionan los
objetivos que pretenden reducir los factores estresantes como una necesidad para la

mejora de la productividad.

Objetivo
Promover acciones de bienestar laboral para reducir los estresores presentes en
los empleados de frente de obra de la empresa IMMAC S.A.S
Justificacion
En la dimension de agotamiento y cansancio emocional, de acuerdo a las
preguntas formuladas se resalta la sobrecarga laboral yel agotamiento fisico, ante las
preguntas “siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo” y “Cuando termino mi
jornada de trabajo me siento agotado”, para lo cual se plantea el siguiente objetivo.
Con el desarrollo de este plan se pretende fomentar unas relaciones positivas que

optimice el clima organizacional e incentive un entorno con miras a que los empleados
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de los frentes de trabajo se adapten a los cambios que se han generado en la
institucion e igualmente contribuir a mejorarel clima laboral, a través de acciones que
permitan fortalecer la comunicacion, las relaciones laborales, el trabajo en equipo y
propiciar espacios para el descanso y la distraccion.

En la dimensidn falta de realizacién personal los efectos de la ausencia de apoyo
social se ven reflejados por los sentimientos de éxitos o fracaso profesional. Disponer de
un buen grupo de apoyo dentro del entorno laboral permite manejar mejor las situaciones
conflictivas, permite compartir experiencias, y diferentes puntos de vista sobre situaciones
concretas, mejorar y obtenernuevas habilidades observando a los demas compafieros,
aumentar el conocimiento y la formaciony prevenir de situaciones de estrés tras el
reconocimiento por parte de los comparieros de los riesgos psicosociales. También permite
la obtencion de apoyo emocional, comprension, desahogoy refuerzo positivo tras el trabajo

bien hecho.

Tabla 3 Plan de mejoramiento para reducir estresores que afectan la dimension de

agotamiento o cansancio emocional y realizacion personal.



Dimensién

Objetivo)

Agotamiento

0 cansancio

Pregunta
de
puntuacion

mas alta

Siento que
estoy
demasiado
tiempo enmi

trabajo

Estrategia
paramejorar la

variable

Fomentar en los

equipos de
trabajo una
metodologia

dinamica basada
en la ejecucion de
tareas eficientes,
menos agobiantes
y enriquecedoras

para cada uno.

Actividades

Desarroll
ar
actividad
es

grupales

Metodologia/Como

Desarrollar una
actividad ludica
semanal, que incentive

el trabajo en equipo.

* Realizar talleres de
trabajo en  equipo,
charlas motivacionales,

manejo del estrés y

crecimiento personal.

Responsables

Area de recursos

humanos

Area de recurso

humano

Tiempo

15 minutos
antes  del
inicio de la
seccién de
trabajo

Los talleres
se deben
realizar al
Inicio de
cada
proyecto u

obra
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emocional

Generar un clima
agradable  para

qgue logren un

trabajo en
equi

po

efectivo.

Generar un clima
agradable  para
que logren un
trabajo en equipo

efectivo.

Crear y mejorar
loscanales de
comunicacién
parabrindar un
clima deconfianza,
objetividad

y calidad en el
rendimiento
ydesempefio.
Generar espacios
de integracion
quecuente  con
ambientes
favorecedores
parala solucion de
conflictos vy
aconsecucion de

clima laboral sin

Hacer uso del grupo de
WhatsApp institucional
como medio de

Informacidn para
incentivar y activar la

comunicacion.

Programar  reuniones
fuera del espacio laboral
donde se puedan hacer
actividades ladicas de

integracion 'y  sana

competencia.

Encargado de

SST

Area de recurso

humano y SST
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De manera
permanent

e

Dos veces

alafo



tensiones.

Propiciar espacios
fisicos y tiempo
libre durante la

jornada laboral.

Realizar préacticas de
relajacion, como parar y
realizar pequefios
descansos a lo largo de la

jornada laboral.

Area de recurso

humano y SST

15minutos

diarios
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Administrar
eltiempo para
las
actividades
propias  de
sucargo
de manera
efectiva
beneficiando
intrinsecamente

alequipo.

Definir
claramente los
plazos para

planear y realizar
cada tarea.

Definir los dias y
las horas en que se

van a llevar a cabo

las reuniones,
cumpliendo a
cabalidad con

estas.

Realizar una
capacitacion acerca de
cémo  optimizar los
tiempos de trabajo.

Priorizar las actividades

en orden de importancia

Area de recurso

humano y SST

Una vez al
afio (al

inicio)
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Cuando
termino mi
jornada de
trabajo me
siento

agotado

Definicion

de

competencias

y
responsabilidades
,de forma precisa
yrealista,
atendiendo a las
capacidades

reales.

*Asignar  roles
acada uno de los
empleados del
frente de obra
para
lograr una mayor
comunicacién
ycoordinacion

dentro del trabajo

de equipo

*Permitir que cada
empleado exprese de
manera libre su
compromiso en la
realizacion de la
actividad o tarea de
acuerdo a
su

disponibilidad

ycompetencia.

Jefe inmediato y
el responsable de

SST

Al inicio

delas

reuniones
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Dimensién

Objetivo)

Realizacion

personal

Pregunta de
puntuacion

mas alta

No me siento
estimado
después
dehaber
trabajadocon

el personal

Estrategia
para
mejorar la
variable

Fomentar un
ambiente

cooperacion

de

y

trabajo en equipo.

Actividades

Brindar apoyo
emocional
cuando
percibimos
quees
necesario para

el otro.

Metodologia/Como

Escuchar

alempleado de forma

activa y empatica.
Realizar talleres
motivacionales
sobre el valor del

comparierismo.

Responsables Tiempo
El area de Cuando se
recursos requiera
humanos,

encargados de
SSTy Jefes

inmediatos.
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Conclusiones

Luego de los hallazgos encontrados en la aplicacion del cuestionario Maslash, se
concluye que, aungue el estrés es normalmente provocado por demandas laborales
excesivas y por entornos laborales de trabajo tenso, lo que ocurre cuando el modelo de
trabajo es muy autoritario y no hay oportunidad de intervenir en las decisiones; las
relaciones basadas en la desconfianza que provocan altas tensiones entre los miembros
de una organizacién; la ambigiedad del rol, entendida como la falta de claridad en las
tareas a realizar; recursos inadecuados, contenido del trabajo, exceso o falta de
responsabilidad, falta de competencia para desarrollar el puesto ocupado, falta de
autonomia, liderazgo inadecuado, mal uso de las habilidades de los trabajadores, mala
delegacidn de responsabilidades, falta de motivacion, falta de formacion y desarrollo del

personal, rendimiento excesivo demandas, insatisfaccion laboral y clima laboral.

En cuanto al componente Despersonalizacion, aunque registra un porcentaje
considerable en el nivel bajo, también hay un porcentaje representativo de empleados de
los frentes de trabajo que estd dentro de los niveles medios altos, siendo este un
componente importante para el desarrollo del sindrome de Burnout. Es importante
resaltar que en el medio ambiente de trabajo existen circunstancias que generan estrés
representando estos detonantes en la aparicion del sindrome, y que de no implementar
medidas para la disminucion de los estresores, sin lugar a dudas se presentara el sindrome

pues los porcentajes que separan un nivel de otro son muy bajos, tomando en cuenta que



69

la despersonalizacion es definida como las aptitudes de distanciamiento y frialdad hacia

las personas y especial hacia los usuarios del servicio.

En lo relacionado con el componente realizacion personal se observa un nivel alto
de empleados de los frentes de trabajo satisfechos, pero también se identifica un grupo en
un nivel de riesgo medio alto que no se sienten estimados por el personal y no sienten que
en el trabajo los problemas emocionales son tratados en forma adecuada. Se considera
que el factor estresante mas relevante que pueden estar ocasionando la presencia de
niveles medio en las tres dimensiones del grado de burnout, segun las respuestas dadas
es el agotamiento y el desgaste, afectando de manera significativa la dimension de
cansancio emocional, estos resultados apoyan el modelo de proceso de Leiter (1988) el
cual sefiala que el agotamiento Emocional es una dimension muy relevante y que daria
paso o causaria a las otras dos dimensiones. De esta manera, el sentirse agotados puede
ser un factor causal de la sobrecarga en el trabajo, originada por los cambios en el
desarrollo de la organizacion entendida esta cuando se refiere que “tienen mucho trabajo
que hacer, diferentes cosas que realizar o poco tiempo para entregar el trabajo asignado”,
“me siento al limite de mis capacidades”, ademas de este se pueden evidenciar otros como
“el no reconocimiento a la labor realizada, “deficientes relaciones con superiores y
relaciones interpersonales en el trabajo”, siendo estos factores estresantes, que tienen
origen por la labor realizada, lo que reafirma la relacion que existe entre estos, con la
organizacion como contexto y el sindrome de burnout, sustentado en el marco tedrico de

esta investigacion.
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La presencia de los factores estresores identificados en los empleados de los
frentes de trabajo de IMMAC S.A.S, orientaron la formulacidn de estrategias de gestion
para reducir las situaciones generadoras de stress laboral y la prevencion y disminucién
del sindrome de burnout, dirigidas hacia el fortalecimiento del trabajo en equipo, la
administracion del tiempo, el clima laboral, la cultura de la planeacién para la no

improvisacion y el reconocimiento a la labor como un estimulo motivacional.
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ANexos

Anexo 1. Contexto de la empresa

La siguiente informacion es extraida de los documentos legales de la empresa IMMAC

S.AS

Mision

Construir valor de la mano con nuestros clientes, brindando desarrollos innovadores en
el &mbito de ingenieria, maquinaria y materiales asfalticos apoyados en un equipo de
trabajo calificado, comprometido con el mejoramiento continuo y crecimiento
empresarial.

Vision

Para el 2022 posicionarnos como una de las empresas lideres del sector, incrementar

nuestro portafolio de productos especializados, apoyados en el compromiso de

mejoramiento continuo.

Valores y Principios

Respeto: Tendremos en cuenta la persona por encima de todo, este valor rige nuestra
organizacion, respeto hacia nuestros clientes, accionistas, trabajadores, proveedores y

sociedad en general.


http://portal.immac.co/?id_news=191&seccion=Nosotros&category=
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Disciplina: Este valor representa como ejecutar las acciones administrativas que nos
llevaran al cumplimiento de nuestras metas, logrando asi la satisfaccion de nuestros

clientes internos y externos.

Compromiso: EI compromiso de sus empleados y colaboradores es la clave para la
puesta en marcha de nuestra estrategia empresarial, es dar todo de si encaminado a lograr

un objetivo comdn.

Honestidad: Trabajamos con alto sentido y valor por la verdad; la honestidad es nuestra
manera de ser.

Austeridad: Actuamos con sencillez, moderacién y alto compromiso de cumplimiento
de las normas morales.

Responsabilidad: Somos duefios de nuestros procesos, respondemos a los clientes con

la mas alta calidad y seriedad al ofertar.

Trabajo en equipo: Integramos los conocimientos y recursos individuales con el fin de
fortalecer las decisiones en nuestra compafiia.

Teoriasde las5 S

IMMAC S.A.S Aplica como principio organizacional las 5 S, lo anterior exigiendo
mantener sus instalaciones en condiciones de asepsia, orden, generando asi un grato
ambiente de trabajo.
Seiro = Clasificacion

Seiton = Organizar


http://portal.immac.co/?id_news=191&seccion=Nosotros&category=
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Seiso = Limpieza
Seiketsu = Estandarizar

Shitsuke = Disciplina

Anexo 2. Presentacion de la empresa

C.I IMMAC S.A.S. es una empresa 100% colombiana, podemos afirmar que nuestra
consolidacién en el gremio de la infraestructura vial se deriva del trabajo constante,
basado en nuestra promesa cimentada “Construyendo valor de la mano con nuestros
clientes”, brindando acompafiamiento profesional disefiado a las necesidades del cliente

y enmarcado en el respeto de las normas técnicas vigentes.

Nuestro nombre tiene sentido, de ello se derivan los principales centros de negocio los

cuales ponemos a su disposicion.

I= Ingenieria.

A la fecha hemos acompafado el disefio, rehabilitacion a través de sello de fisuras,

micropavimentos, produccion e instalacion de méas de 500.000 m3 de mezclas asfalticas.

Contamos con amplio portafolio de clientes, dentro de los cuales se destacan las

concesiones viales Ruta Caribe, Cérdoba Sucre, Sisga, VIPSA, Covioriente, entre otros.

Con nuestro trabajo, buscamos 3 objetivos principales: satisfaccion al cliente, bienestar

social y crecimiento empresarial.
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M= Maquinaria.

Representamos para Colombia, Centro América y Espafia la marca Romanelli “Nuevos
Conceptos, Nuevos Caminos”, revolucionarios equipos dedicados a la rehabilitacion de
pavimentos flexibles, nuestras ventas se logran a través del amplio conocimiento técnico
especializado en microestructuras de pavimento, sello de fisuras y tratamientos
superficiales, en general logramos rehabilitacion de pavimentos flexibles de forma

eficiente.

MA-= Materiales Asfalticos.

Comercializamos productos especializados en la transformacion de ligantes y mezclas
bituminosas, de los mas altos estandares de calidad, fabricados en diferentes partes del
mundo y con tecnologia de punta, tales como, Fibras de Celulosa (Italia), Polimeros
(Italia), Aditivo para mezclas tibias (India), Estabilizadores de suelos (India), Promotores
de adhesividad (India), Emulgentes (Espafia), Pigmentos para mezclas asfélticas (Italia),
Asfaltos acrilicos o transparentes (Italia); Estireno Butadieno Rubber (Espafia), Visco

Reductores (USA), Normalizadores de Asfalto (Antillas), entre otros.

C= Complementarios.

Hemos disefiado una linea que complementa nuestros servicios, la cual es transporte

especializado de ligantes asfalticos, contamos con una moderna flota de vehiculos
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Isotanques que conservan la temperatura de los ligantes en un gradiente inferior a 7°C

por dia.
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CLASIFICACION
CONDICIONES DE FENOMENOS

BIOLOGICO FISICO QuUIMICO PSICOSOCIAL BIOMECANICO SEGURIDAD NATURALES

Virus Ruido (de impacto, | Polvos organicos, | Gestion organizacional (estilo de | Posturas Mecanico (elementos o | Sismo
intermitente, continuo) inorgénicos) mando, pago, contratacion, | (prolongada partes de maquinas,

participacion, i ion y itacio mantenida, forzada, | herramientas, equipos,

luacion del d pefl jo de | anti gravitacional) piezas a trabajar,

cambios). materiales  proyectados
sélidos o fluidos)

Bacterias lluminacién (luz wisible | Fibras Caracteristicas de la organizacion del | Esfuerzo Eléctrico (ata y baja | Terremoto
por exceso o deficiencia) trabajo  (comunicacion, tecnologia, tension, estatica)

organizacion del trabajo, demandas
cualitativas y cuantitativas de la labor)

Hongos Vibracién (cuerpo entero, | Liquidos (nieblas y | Caracteristicas del grupo social de | Movimiento Locativo  (sistemas y | Vendaval
segmentaria) rocios) trabajo (relaciones, cohesién, calidad | repetitivo medios de

de i i trabajo en equipo) almacenamiento)
superficies de
trabajo(irregulares,
deslizantes, con
diferencias de  nivel),
2 condiciones de orden y
aseo, (caidas de objetos)

Ri Temp Gases y vap Condi de la tarea (carga mental, | Manipulacién de | Tecnolégico  (explosién, | Inundacién
(calor y frio) contenido de la tarea, demandas | cargas. fuga, derrame, incendio)

emocionales, sistemas de control,
definicién de roles, nia, etc.).

Parasitos Presion atmosférica | Humos metalicos, no | Interface persona ~tarea Acci de tré Di
(normal y ajustada) metélicos ( imi habilidad de

relacién con la demanda de la tarea,

o y it
identificacion de la persona con la
tarea y la organizacién).

P Radi Jormnada de trabajo (pausas trabajo Pablicos (robos atracos | Precipitaciones
(rayos X, gama, beta y | Material p i0 horas extras, asaltos, atentados, de | (lluvias,
alfa) descansos). orden piblico, etc.) granizadas,

M Radiaci no Trabajo en alturas
ionizantes (laser,
ultravioleta, infrarroja,
radiofrecuencia

icroondas)

Fluidos Espacios confinados

Di 4
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INTERPRETACION DEL NIVLE DE PROBABILIDAD

NIVEL DE PROBABILIDAD: Es l nivel de deficiencia (ND) por &l nivel de exposicidn [NE):

NP= ND x NE

Imterpretacion del nivel

val
de probabilidad or

Significado

Situacién deficiente con exposicion continua, o
muy n exp 1

Normalmente la mater alizacidn del esgo acurre
con frecuencia.

| BTIUACTGn deliclente con exposlicion ITecuente 0|
oecasional, o bien situacién muy deficiente con
exposicion ocasional o esporddica. La
materializacitn del riesge es posible gue suceda
uariae yerns s 18 yids Iabnral

Entre 4y 2

Situacitn deficiente con exposicién esparidica, o
bien situacién mejorable con exposicitn
continuada o frecuente. Es posible que suceds al
daio alguna vez

UAEIGN mejorable con exp oCasional o
esporidica, o situacién sin anomalia destacable
con cualguier nivel de exposicién No es esperable
que se materialice e resgo, aungue pusde ser
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Nivel de exposicidn (NE)

Nivel de deficiencia (ND}

INTERPRETACION MIVEL DEL RIESGO

El nivel de resge (NR) estd en funcidn g8l nivel de probabilided [NP) y sl nivel de consecuencias
[MC)y 28 express coma: NR = NP x NC

Interpretacian del nivel
del riesga

Significado

Situacian critica y urgente.

Corregir y adaptar medidas de control inmediatas.
Sumpenda actividades i esta por encima de 160,

120-40

Situacion acaplable con contrales especificas

Situacitn aceptable.

Nived de probabilldad (NP

Nivel de commecuencias (N0}

Interpretacion
nivel del riesgo

Aceptabilidad del riesgo

| - My Albe Ha aceptable
- s NuA::u:ahl:.l’Mgpt.able
con control especifice
1 - Medio Aceptable
W - Bajo Acentable
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Anexo 5: Test Cuestionario Maslash

Nota aclaratoria: Cuestionario adaptado del original con fines académicos y adjunto al
consentimiento informado, los resultados de este serdn confidenciales y se compartiran

entre los miembros del equipo de investigacion y la docente de la Universidad ECCI

CUESTIONARIO — BURNOUT

Nombre:

Edad:

Nivel de escolaridad:

Cargo en la empresa:

Tiempo en el cargo actual:

Este cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) esté constituido por 22 items
en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en
su trabajo y hacia los colegas y su funcion es medir el desgaste profesional. Este
test pretende medir la frecuencia y la intensidad conla que se sufre el Burnout.

Mide los 3 aspectos del sindrome de Burnout:

1. Subescala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9 preguntas (1,
2,3,6,8,13, 14,16, 20.) Puntuacion maxima 54.

2. Subescala de despersonalizacién. Valora el grado en que cada uno reconoce
actitudes frialdad y distanciamiento Esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15, 22.)
Puntuacion méaxima 30.

3. Subescala de realizacion personal. Evalla los sentimientos de auto eficiencia
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y realizacion personal en el trabajo. Se compone de 8 items (4, 7, 9, 12, 17, 18,

19, 21.) Puntuacion méaxima 48.
RANGOS DE MEDIDA DE LA ESCALA

0 = Nunca.

1 = Pocas

veces al afio o
mMenos.
2=Unavez al
mes 0 Menos.

3 =Unas

pocas veces

al mes

4 =Unavez

a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.

Calculo De Puntuaciones

Se suman las respuestas dadas a los items que se sefialan:

Valor total Indicios
Aspecto evaluado Preguntas a evaluar .
P g Obtenido de
Burnout
Cansancio emocional 1-2-3-6—8-13—-14-16—2 Mas de 26
0

Despersonalizacion 5-10-11-15-22 Més de 9

Realizacion personal 4-7-9-12—-17-18-19-21 Menos de 34

Valoracion de Puntuaciones

Altas puntuaciones en las dos primeras subescalas y bajas en la tercera definen el
sindrome de Burnout. Hay que analizar de manera detallada los distintos aspectos
para determinar el Grado delSindrome de Burnout, que puede ser mas 0 menos
severo dependiendo de si los indicios aparecenen uno, dos o tres ambitos; y de la
mayor o menor diferencia de los resultados con respecto a los valores de referencia
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que marcan los indicios del sindrome. Este analisis de aspectos e itemspuede
orientar sobre los puntos fuertes y débiles de cada uno en su labor docente.

Valores de referencia

Bajo Medio Alto
Cansancio 0-18 19— 27-54
Emocional 26
Despersonalizac 0-5 6-9 10-30
ion
Realizacion 0-33 34— 40 -56
Personal 39

Cuestionario Burnout

Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:
0= Nunca.

1= Pocas Veces Al Afio.

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
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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 sientofatigado.

4 | Tengo facilidad para comprender como se sienten mis colegas o compafieros

5 | Creo que estoy tratando a algunos colegas o comparfieros como si fueran objetos
impersonales.

6 | Siento que trabajar todo el dia con colegas o compafieros supone un gran esfuerzo
y me cansa.

7 | Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis colegas o compafieros

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 colegas
0 comparfieros

10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta actividad laboral

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.

15 | No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis colegas o
comparfieros

16 | Trabajar directamente con colegas 0 compafieros me produce estrés.

17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis colegas o
comparferos

18 | Me siento motivado después de trabajar en contacto con colegas o compafieros

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.
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22

Creo que los colegas o comparfieros me culpan de algunos de sus problemas.
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Anexo 6: Consentimiento Informado para el diligenciamiento de la encuesta

CONSENTIMIENTO INFORMADO

MEDICIONES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y/O FATIGA LABORAL (Fisica y Mental)

La aplicacion de los siguientes cuestionarios tiene como objetivo realizar el diagndstico de
Riesgo Psicosocial y/o Fatiga, Carga y Estrés Laboral para identificar, evaluar, prevenir e
intervenir los riesgos que puedan desencadenar estos factores en efectos negativos en el
desempefio laboral y la salud de los trabajadores.

Esta evaluacion se realizard a través de:

Cuestionario Maslach

Una vez este recopilada la informacidn, se analizara y se dara la socializacion y las medidas

de control correspondientes.

En el cumplimiento de los objetivos propuestos, toda la informacion recopilada sera sometida
a reserva por parte de la empresa, conforme a lo establecido en la legislacion vigente (Ley
1090 de 2006). Los expertos evaluadores garantizan el compromiso de usar la informacion

Unica y exclusivamente para los fines inherentes a la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Yo, identificado (a) con documento No.

, desarrollando mis funciones en:

he comprendido la metodologia y el

objetivo del estudio en mencion

Sl NO
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Luego de comprender la metodologia y objetivo de estudio, diligenciaré los cuestionarios
garantizando la veracidad de la informacion:

Sl NO

FIRMA: FECHA:
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