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1. RESUMEN

Esta investigacion se realiza con la finalidad de analizar el sindrome de Burnout en 15
restaurantes ubicados en el municipio de San Antero, Cérdoba, Colombia. La investigacion
es descriptiva. Se emple6 el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) como herramienta de
medicion para evaluar la variable Sindrome de Burnout, este cuestionario consta de 22
preguntas en las que se pide a la persona que describa sus emociones y pensamientos
relacionados con diversos aspectos de su trabajo y su rendimiento habitual. Asimismo, se
busca explorar estrategias que tengan el potencial de incrementar la calidad de vida en el
ambito laboral de los trabajadores. Resultados: En el sector de restaurantes, la mayor parte
de los trabajadores son damas (63.41%) y existe diversidad en cuanto a la edad. Se
encontraron diferentes niveles de sindrome de Burnout entre los empleados, siendo mas
prevalente en las mujeres. Ademas, se observo una distribucion variada de agotamiento
emocional, con una proporcion considerable experimentando un alto nivel. Conclusiones:
los empleados perciben un ambiente laboral agradable, aunque algunos reportan tensiones y
conflictos. La interaccion con los clientes puede ser estimulante para algunos, pero no para
todos. Algunos empleados sienten una presion laboral excesiva y la forma en que manejan
los problemas emocionales varia. Es relevante destacar que las mujeres presentan una
mayor prevalencia de sintomas de burnout, lo que destaca la importancia de abordar los
desafios especificos que enfrentan en el sector de los restaurantes.

Palabras clave: Salud laboral, bienestar emocional, estrés laboral, medicion del Burnout



2. ABSTRACT

This research is carried out with the purpose of analyzing the Burnout syndrome in 15
restaurants located in the municipality of San Antero, Cérdoba, Colombia. The research is
descriptive. The Maslach Burnout Inventory (MBI) was used as a measurement tool to
assess the Burnout Syndrome variable; this questionnaire consists of 22 questions in which
individuals are asked to describe their emotions and thoughts related to various aspects of
their work and usual performance. Likewise, we aim to explore strategies that have the
potential to enhance the quality of life in the workplace for employees. Results: In the
restaurant sector, the majority of the workers are females (63.41%), and there is diversity in
terms of age. Different levels of Burnout syndrome were found among employees, with a
higher prevalence among women. Furthermore, there was a varied distribution of emotional
exhaustion, with a significant proportion experiencing a high level. Conclusions:
Employees perceive a pleasant work environment, although some report tensions and
conflicts. Interaction with customers can be stimulating for some but not for all. Some
employees feel excessive work pressure, and the way they handle emotional issues varies.
It is relevant to highlight that women exhibit a higher prevalence of burnout symptoms,
emphasizing the importance of addressing the specific challenges they face in the restaurant
sector.

Keywords: Workplace health, emotional well-being, work-related stress, measurement of

Burnout



3. INTRODUCCION

El estrés constituye una condicidon que genera tanto tension fisica como emocional,
originada por diversas situaciones o pensamientos que inducen a un individuo a
experimentar sentimientos como frustracion, nerviosismo e ira. Se considera como la
respuesta del cuerpo frente a desafios o demandas del entorno (Villacis & Briones, 2019).
El sindrome de Burnout se presenta como un problema que impacta a una considerable
proporcion de la poblacion, especialmente entre aquellos profesionales que se dedican a
labores de atencion y servicio a terceros, como es el caso de los trabajadores en el ambito
turistico.

La manifestacion del sindrome de Burnout se caracteriza por la disminucion en el
entusiasmo hacia el trabajo en términos cognitivos, el agotamiento psicologico en el ambito
emocional, asi como la adopcidon de actitudes y comportamientos apatico. Las
consecuencias son perjudiciales tanto para la persona como para la entidad. Seglin
Freudenberguer (1974), el Burnout se entiende como una sensacidon de cansancio,
desencanto y falta de motivacion que surge debido a la presion adicional ejercida sobre la
energia y la fortaleza interna del empleado.De manera paralela, Edelwich y Brodsky (1980)
plantean que la disminucién gradual del idealismo, la energia vital y la motivacién en
profesiones de apoyo resulta de las condiciones laborales. Por ende, los individuos

atraviesan por cuatro etapas:

1. Fase de entusiasmo, caracterizada por una energia desbordante.
2. Etapa de estancamiento, en la cual el sujeto no logra concretar sus aspiraciones.
3. Periodo de frustracion, donde se perciben desafios en términos fisicos,

emocionales y de comportamiento.



4. Fase de apatia, en la cual el trabajador crea mecanismos de proteccion frente al

desanimo emocional. (Cardenas & Fernandez, 2020)

Por ende, este campo de investigacion se enfoca en el ambito de comprension del
sindrome de Burnout en los trabajadores de restaurantes de San Antero, Cérdoba, para dar
cuenta de los programas o politica aplicados para erradicar esta problematica.

Para garantizar resultados representativos y confiables, se seleccionaron 15
restaurantes con criterios de inclusion y exclusion cuidadosamente establecidos. Se aseguro
la participacion voluntaria de los trabajadores en la evaluacion del Sindrome de Burnout.

Posteriormente, el 16 de junio de 2023, se aplicé el Inventario Burnout de Maslach
a los empleados de estos restaurantes para evaluar el cansancio emocional, falta de empatia
y satisfaccion en el desempeiio laboral.

En este estudio se llevaron a cabo cinco fases:

Fase 1: Identificacion de los restaurantes a evaluar

Fase 2: Revision de la literatura para identificar instrumento a aplicar

Fase 3: Aplicacion del instrumento

Fase 4: El tratamiento y examen de los datos recopilados

Fase 5: Elaboracion de propuestas.

Estimando que es probable que ¢l nivel de sindrome de Burnout en los empleados

del sector turistico en el municipio de San Antero Cordoba es alto, es importante en este

contexto y con lo mencionado anteriormente, plantearse el siguiente interrogante:
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(De qué manera la evaluacion del sindrome de Burnout en los empleados de 15 restaurantes
del municipio de San Antero, Cérdoba, Colombia, Contribuye a la generacion de iniciativas

para el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores?

4. ESTADO DEL ARTE

4.1. Internacionales

Sin embargo, se han realizado investigaciones vinculadas al Sindrome de Burnout
en una variedad de categorias laborales, incluyendo personal de salud, empleados de
centros de atencion telefonica y docentes, entre otros, como se describe a continuacion.

En el estudio de Gomez y Bull (2020), se realiz6 un analisis en México con
proposito de identificar la existencia del sindrome de Burnout en una muestra compuesta
por 51 individuos que desempefian sus labores en una empresa industrial manufacturera
local. La muestra abarco un rango de edades entre 20 y 55 afios, con un 29% de mujeres y
un 71% de hombres. Los resultados obtenidos de la muestra fueron positivos, ya que un
82% presentd niveles bajos de agotamiento, un 69% mostrd niveles bajos de cinismo y un

80% mostro un alto grado de competencia en su desempefio laboral.

Alvites & Luna (2021), en su investigacion llevada a cabo en Pert con el fin de
analizar la conexion entre las condiciones laborales, el bienestar y el agotamiento laboral en
moto taxista. La poblacion considerada en este estudio esta compuesta por un total de 68
conductores, cuyas edades oscilan entre 18 y 69 afos. Los hallazgos indicaron que en lo
que respecta a la dimension del entorno fisico y el sindrome de Burnout, se encontrdé una
correlacion inversa o negativa (rs = -.146). No se identifico una correlacion entre seguridad

y sindrome de burnout. En relacion a agentes locativos y sindrome de burnout, la
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correlacion es muy debil (rs = .116). En lo que concierne a la relacion entre la carga fisica y
el sindrome de burnout, se evidencia una correlacion negativa (rs = -.017). En cuanto a la
salud fisica y el sindrome de burnout, la correlacion es bastante tenue (rs = .221).
Finalmente, en lo que respecta a la conexion entre la salud psicosocial y el sindrome de

burnout, se identificoé una correlacion inversa o negativa (rs = -.017).

En Ecuador, Ordonez (2018) llevé a cabo una investigacion con el propdsito
fundamental de este estudio era obtener un entendimiento de los niveles de estrés o tension
experimentados por los empleados de esta industria. En este sentido, el estudio buscaba
identificar el grado de agotamiento ocupacional en el personal de la empresa en la ciudad
de Cuenca y explorar cualquier vinculo potencial con la ausencia laboral. Los individuos
que participaron en la muestra en su mayoria eran varones, con edades que variaban entre
los 26 y 31 afios, estado civil casado, con mas de un hijo y habiendo completado sus
estudios de bachillerato. La evaluacion de los resultados saco a la luz que, en el caso de los
profesionales, el desarrollo del burnout estaba asociado con la exposicion frecuente a
fuentes de estrés inherentes al entorno laboral, asi como a la carencia de estrategias para

afrontar estos desafios.

En Panama, Fernandez (2018) llevé a cabo una investigacion con el objetivo
principal de analizar si los empleados administrativos de Panaderia Santa Librada
experimentan el Sindrome de Burnout, y como este trastorno afecta su desempefio en el
trabajo. La poblacion total fue de veinte colaboradores en el ambito administrativo y se
seleccionaron diecisiete individuos. A través del analisis de los resultados graficos, se

observo una relacion entre los graficos que representan el agotamiento, la fatiga y el
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desgaste. Los valores se desplazaron hacia la izquierda en relacion a la media, lo cual
indica que la mayoria de los colaboradores experimentan agotamiento, fatiga y desgaste, lo

que sugiere la presencia del sindrome de burnout.

En Guatemala, Alvarado (2014) realizé un estudio con la finalidad de analizar la
conexion entre el Sindrome de Burnout y la actitud hacia la asistencia al cliente en los
empleados de una organizacion. La muestra estuvo compuesta por 50 hombres. Los
resultados sefalan la presencia de una correlacion estadisticamente significativa y negativa
a un nivel de confianza del 0.05 entre el sindrome y la actitud hacia la asistencia al cliente.
Esta relacion sugiere que conforme el sindrome disminuye en un individuo, su actitud hacia

la asistencia se vuelve mas positiva.

4.2.  Nacionales

Al revisar la historia previa, se observo que en el ambito nacional, la mayoria de los
estudios acerca del Sindrome de Burnout se llevaron a cabo con profesores, agentes de
transito y profesionales de la salud y no se encuentran registros sobre investigaciones del

sindrome de burnout en empleados del sector turistico.

Sarmiento, Ramirez y Franco (2017) realizaron un estudio en Cartagena de Indias
con el fin de estudiar la conexion entre la inteligencia emocional y el sindrome de Burnout
en oficiales de transito. Los participantes en la investigacion fueron oficiales de transito.
Estos resultados indican tendencias hacia la evaluacion negativa de la realizacion en el

ambito laboral y su vinculo con las personas a las que se presta servicio.
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Carranza & Ortegon, (2022) Realizaron una ivestigacion en la ciudad de Bogota,
donde disenar estrategias dirigidas a elevar el nivel de calidad del entorno ocupacional en el
personal de salud, especificamente con un enfoque en el Ambito de la enfermeria, dentro de
los centros de atencion de Bogota, afectados por el sindrome. La focalizacion principal fue
el personal de enfermeria, y el objetivo primordial fue examinar las distintas circunstancias
que contribuyen a la problematica de salud conocida como sindrome de Burnout en este
grupo. Se recopilaron datos e informacion de al menos 15 articulos que abordaban la
problematica central de la investigacion. Los resultados de estos articulos proporcionaron
una base solida para comprender y abordar el impacto del sindrome de Burnout en el
personal de enfermeria y para desarrollar estrategias de mejora en los entornos laborales de
los centros de salud en Bogota.

Espinosa, Herrera, Nufiez & Ortiz. (2022) realizaron una investigacion en la ciudad
de Cali, el cual consistié en establecer la frecuencia del sindrome de agotamiento laboral en
los profesionales de atencion que desempefian sus labores en el sector de salud,
especificamente en el ambito de servicios dentro de un centro hospitalario publico de nivel
primario. La poblacion total de trabajadores asistenciales en el proceso intrahospitalario del
Hospital Basico Primitivo Iglesias consta de 50 colaboradores. Los hallazgos de la
investigacion realizada a cabo en este centro de la ciudad de Cali indican que el 29% de los
empleados presentan factores de cansancio emocional y despersonalizacion. Estos factores
se relacionan con sintomas atribuidos a extensas jornadas laborales, condiciones

contractuales, relaciones interpersonales y falta de oportunidades.

Duran et al., (2018) Realizaron un estudio en la ciudad de Barranquilla con el

proposito de desarrollar tacticas de intervencion para reducir los efectos del sindrome de
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Burnout en el personal que trabaja en instalaciones de salud en Barranquilla. Los resultados
del estudio evidenciaron que los profesionales de la salud se ven afectados por el Sindrome
de Burnout, principalmente debido a la estricta regulacion de sus jornadas laborales. Se
identificd que gran parte del equipo muestra un grado alto de agotamiento emocional. Se
observo que aquellos individuos con mayor riesgo de experimentar el Sindrome y, por
ende, estar mas insatisfechos en el ambito laboral, son aquellos con edades mayores a los

30 afios y que pertenecen al género femenino.

Gonzalez Parada, (2018) en su tesis realizada en la ciudad de Cuacuta, donde
analizaron los elementos que aumentan la probabilidad de el riesgo del sindrome de
Burnout en el personal de enfermeria. La muestra estuvo compuesto por 24 jefes
enfermeras y 38 auxiliares, cuyas edades oscilaban entre los 25 y 45 afios. Se lograron
encontrar las zonas que necesitan enfoque por parte de la organizacion para prevenir la
manifestacion del sindrome de agotamiento laboral. Estas areas incluyen la carga laboral
excesiva, los efectos mentales, organizativos y familiares derivadas de la profesion de
enfermeria, la ausencia de unidad o union y las interacciones conflictivas con otros
miembros del personal, asi como los sistemas de supervision que la organizacion ha

establecido.
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5. MARCO TEORICO

5.1. Higiene industrial

La higiene industrial se conceptualiza como el campo de estudio que se enfoca en
descubrir y valorar los factores ambientales derivados de los entornos laborales, capaces de
originar dafos y enfermedades entre los trabajadores o la comunidad en general. Su
enfoque se centra en detectar, analizar y valorar los sistemas de trabajo, asi como en
desarrollar estrategias de control y mejora del ambiente laboral con el fin de fomentar tanto
la salud como la productividad. La labor de profesionales como ingenieros industriales,
sanitarios, civiles, arquitectos y, de manera especializada, higienistas industriales e
ingenieros, asi como la contribucion de técnicos en higiene industrial, son destacados en la

realizacion de acciones especificas en este campo (Angarita, J., & Eduardo, D. 2022).

Por otro lado, Chamochumbi Barrueto (2014) concibe la higiene industrial como
una estrategia preventiva que se enfoca en evitar factores del entorno que puedan poner en
peligro la salud de los empleados o la comunidad. Esta perspectiva se apoya en la medicina

del trabajo, cuya principal tarea consiste en vigilar la condicion de salud de los empleados.

De acuerdo a Gonzalez y Hoffmann (2018), la higiene industrial se define como un
conjunto de reglas y procedimientos destinados a garantizar la seguridad fisica y mental de
los trabajadores, resguardandolos de cualquier amenaza para su salud. asociados con las
tareas del puesto y el entorno fisico en el que se desempefian. En este enfoque, la higiene en
el trabajo esta orientada a identificar y prevenir enfermedades ocupacionales a través del

analisis y la gestion del individuo y su entorno laboral.
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Segun la perspectiva de Rojo et al. (2000), la higiene industrial es una metodologia
no médica que busca prevenir enfermedades profesionales mediante el control de los
contaminantes presentes en el entorno laboral. Su objetivo es abordar las interacciones y

efectos que los contaminantes en el lugar de trabajo tienen sobre los trabajadores.

5.2. Seguridad industrial

La Seguridad Industrial representa una realidad de gran complejidad que abarca
aspectos técnicos y diversos efectos humanos y sociales. A su vez, se erige como una
disciplina de estudio necesaria para formar profesionales aptos, si bien su naturaleza no se
ajusta a las estructuras académicas tradicionales, sino que se sitila como una disciplina de

enfoque profesional, aplicativo y con notables implicaciones legales (Muifioz et al., 2005).

En otra perspectiva, segiin Henao (2010), la seguridad industrial consiste en un
conjunto de normas técnicas dirigidas a salvaguardar la vida, salud e integridad fisica de las
personas, asi como a mantener en optimas condiciones de productividad los equipos e
instalaciones. En concordancia, Mancera et al.,(2012) describen la seguridad industrial
como la totalidad de acciones encaminadas a prevenir, identificar y controlar las causas
subyacentes de los accidentes laborales. Este concepto subraya la importancia de estudiar
este componente en las actividades organizacionales. En un enfoque mas moderno, la
seguridad industrial trasciende la mera seguridad fisica, abarcando el bienestar personal, un
entorno laboral adecuado, un impacto significativo ya que roporciona ahorros econémicos y

mejora la imagen de modernidad. (Cavassa, 2012, citado en Ruiz Alfaro, 2019).
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En otro sentido, Chamochumbi Barrueto (2014) concibe la seguridad industrial
como la prevencion de accidentes derivados de acciones o errores humanos, asi como de

condiciones inseguras presentes en el entorno laboral.

La seguridad industrial engloba distintos ambitos, destacando la importancia
fundamental de proteger tanto la integridad fisica como la mental de aquellos que laboran
en un entorno de trabajo. A menudo, la culpa por los accidentes laborales recae en los
trabajadores, aunque en gran medida la responsabilidad también recae en los
administradores de la organizacion. A pesar de que muchas organizaciones cuentan con
normativas estrictas, frecuentemente se minimiza la importancia de las normas de seguridad

industrial (Mora, 2011, citado en Merchan, Ferrer, & Tumbaco, 2017).

La prevencion y el aseguramiento de la salud en el ambito laboral constituyen una
necesidad para el progreso social, y desde hace siglos se ha buscado mejorar esta situacion,
abarcando el conocimiento y manejo adecuado del entorno, asi como la higiene y seguridad

industrial (Rodriguez Marquez, 2010, citado en Merchan, Ferrer, & Tumbaco, 2017).

5.3. Seguridad e higiene industrial

La seguridad e higiene industrial comprende una serie de medidas técnicas,
economicas y psicolégicas con el propdsito de evitar los incidentes industriales,
gestionando los riesgos inherentes a las ocupaciones y conservando los espacios y los
entornos naturales. Los pilares fundamentales de esta disciplina son los siguientes:

- Salvaguardar la salud fisica y el bienestar de los individuos

- Proteger las instalaciones industriales.
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- Reconocer que las lesiones a las personas generan peérdidas.

Los propositos primordiales de la seguridad y la salud ocupacional.

- Informar a los trabajadores sobre los principios basicos de prevencion de
accidentes.

- Brindar capacitacion en seguridad, higiene y control ambiental a los trabajadores
del sector industrial y comercial.

- Controlar los riesgos inherentes a las ocupaciones a través de un sélido programa
para evitar accidentes, en el que tanto la direccion como los trabajadores participen
activamente y asuman sus responsabilidades.

- Mantener en condiciones 6ptimas la infraestructura industrial.

Segin Mayorga (citado en Merchan, Ferrer, & Tumbaco, 2017), la seguridad e
higiene industrial no representa un gasto sino una inversion al contribuir a evitar accidentes
y sus costos asociados. El cumplimiento de las regulaciones en esta area proporciona a las
empresas la informacion necesaria para dar medidas preventivas y mantener un entorno
laboral apropiado. En paises desarrollados, se da prioridad al cumplimiento de estas
normativas debido a una mayor conciencia sobre seguridad ocupacional. La seguridad
industrial evaliia riesgos de accidentes en términos estadisticos, mientras que la higiene
industrial analiza las condiciones laborales y su efecto en la salud de los trabajadores.

Gonzalez y Hoffmann (2018) los propositos de la seguridad y salud ocupacional
industrial apuntan a la salud, bienestar y estabilidad laboral del trabajador, con el fin de
reducir el ausentismo temporal y permanente, y de crear un ambiente de trabajo
confortable. Esto, a su vez, promueve elevada productividad y beneficios mutuos en la
relacion laboral.

Estos objetivos, segiin Gonzalez y Hoffmann (2018), se resumen en:
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- Erradicar las raices de enfermedades laborales.

- Minimizar los impactos negativos del trabajo.

- Evitar la exacerbacion de afecciones y lesiones relacionadas con el empleo.

- Salvaguardar la salud de los empleados y mejorar la productividad mediante la
gestion del ambiente de trabajo. control del entorno laboral.

La consecucion de estos objetivos depende de la educacion de todos los miembros
de la empresa, con el proposito de concienciar sobre los riesgos existentes y

proporcionarles las herramientas para prevenirlos.

5.4. Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST)

En el ambito de la seguridad y salud laboral, se aborda la gestion de peligros o
elementos de riesgo que conllevan un impacto adverso, en su mayoria, en la salud de los
individuos. En los sistemas dirigidos hacia la administracion de la seguridad y el bienestar
en el trabajo, se concentran en los componentes del entorno laboral que tienen el potencial
de tener un efecto negativo en la salud o que puedan presentar riesgos para esta. Factores
medioambientales, es decir, se refiere al estado general de bienestar y enfermedad, aunque
no se equipara directamente con la identificacion sistematica y priorizada de los riesgos
para la salud y la calidad de vida, si abarca estos aspectos en su conjunto. (Echeverry

Rondén y Campo Mier 2016).

Segun Echeverry Rondon y Campo Mier (2016), El enfoque de gestion descrito en la
norma OHSAS 18001, que se conoce como "Administracion de Riesgos en el Trabajo",
tiene como objetivo ayudar a la organizacion a adquirir conocimiento y potenciar tanto las

acciones como los logros en la prevencion de peligros laborales. Asimismo, pretende
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instaurar una estrategia de anticipacion a los peligros en el ambito laboral que se convierta
en propositos y logros de accion, y al mismo tiempo, crear la infraestructura requerida para
llevar a cabo esa estrategia y alcanzar dichos propositos dentro de la politica institucional,
se requieren dos compromisos esenciales: el compromiso de adherencia a las regulaciones y
cualquier otro requisito que la entidad respalde, asi como el compromiso de evolucion
constante, el cual se manifestara a través de objetivos y metas..
Los sistemas de gestion de salud y seguridad en el trabajo (SG-SST) representan "un
enfoque logico y organizado para evaluar y elevar el desempefio en la evitacion de
incidentes y accidentes, asi como las enfermedades laborales” (OIT, 2011)

Seguin Enciso et al, 2019, el Ministerio de Trabajo define el sistema de gestion de salud
y seguridad en el trabajo" (SG-SST) como la planificacién coordinada entre el empleador y
los empleados para implementar acciones relacionadas con la seguridad y la salud en el
entorno laboral. Su proposito es mejorar continuamente las condiciones y el medio
ambiente laboral, asi como controlar eficazmente los peligros y riesgos en el lugar de
trabajo (p. 1).
Segun Enciso et al, 2019 la estructuracion de los SG-SST, se fundamentan en el proceso
logico por etapas compuestas en cinco etapas:
1. Etapa de Planificacion: Esta fase se concentra principalmente en la elaboracion de las
politicas pertinentes, la documentacion necesaria y los requisitos legales y normativos que
forman parte de la guia estratégica para la seguridad y salud laboral.
2. Liderazgo: se encuentra incorporado a la definicion de funciones y la identificacion de
los peligros y riesgos que afectan a los trabajadores.
3. Ejecucion: Fase que involucra la creacion de herramientas de administracion enfocadas

en los peligros y riesgos laborales mas destacados, con el proposito de establecer medidas
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preventivas y acciones para... prevencion, mitigacion, evaluacion y control.

4. Funcionamiento: constituye la fase en la cual se establecen los procedimientos
operativos, la gestion de adquisiciones, relaciones con proveedores y contratistas, ademas
de las herramientas de comunicacion en el marco del SG-SST.

5. Auditoria y Evaluacion: Se fundamenta en el proceso de revision con el proposito de
confirmar las ensefianzas obtenidas, medir los objetivos y los indicadores, y de igual
manera, valorar el compromiso demostrado por la alta direccion.

6. Progresion constante: Esta fase implica la revision de las acciones correctivas y
preventivas en relacion al cumplimiento en cada una de las etapas mencionadas

anteriormente.

5.5. Psicologia organizacional

La Psicologia Organizacional se dedica al andlisis especifico del rendimiento
laboral de los empleados en una organizacion, asi como a fomentar su integracion efectiva
en la entidad para la cual trabajan. En la actualidad, se reconoce que los seres humanos
desempefian un papel fundamental en el contexto competitivo y productivo, por lo que
comprender su comportamiento en sus roles laborales es esencial. En este sentido, la
Psicologia Organizacional desempefia un papel central en la gestion interdisciplinaria de
una organizacion, contribuyendo a una comunicacion, motivacion y liderazgo eficaces, que
se traduzcan en resultados 6ptimos a corto, mediano y largo plazo, y en un ambiente laboral

favorable (Valero, 2019).

Los administradores formados en Psicologia Organizacional adquieren las

habilidades necesarias para aplicar técnicas y metodologias que mejoren el bienestar y, por
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consiguiente, el rendimiento de los trabajadores en una organizacion. También estan
preparados para abordar conflictos laborales, que son una parte inherente del
funcionamiento organizativo. Esta formacion les brinda una actitud proactiva y critica ante
los paradigmas sociales en una entidad. La asignatura es valiosa para la formacion de
profesionales administrativos, permitiéndoles emplear el conocimiento sobre el

comportamiento humano en la gestion eficiente de la organizacion (Sanchez Choque,

2021).

El proposito central de la Psicologia Organizacional es abarcar de manera integral
todas las areas de la empresa, con el objetivo de promover y mantener la salud fisica y
mental de los colaboradores. Este enfoque transversal y multidisciplinario busca crear
entornos de trabajo seguro y saludable que aseguren. el bienestar completo de los
trabajadores. Se considera que un entorno de trabajo saludable facilita el cumplimiento de
las responsabilidades laborales al responder a las demandas con autonomia y respaldo

social dentro de la organizacion (Hermosa & Perilla, 2015; Babativa, 2017).

La Psicologia Organizacional se concentra en analizar e intervenir en los procesos
individuales y sociales que influyen en el desempefio, el bienestar y la productividad de los
individuos en el contexto organizativo, independientemente de la naturaleza de la
organizacion, ya sea una pequefla entidad sin fines de lucro o una gran corporacion

multinacional (Geller et al., 2015).

El surgimiento de la Psicologia Organizacional fue motivado por la necesidad de

abordar un problema practico, y su crecimiento posterior fue impulsado por crisis,
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demandas y exigencias en el ambito laboral. A lo largo de las Gltimas décadas, esta
disciplina se ha desarrollado considerablemente, adoptando un enfoque interdisciplinario
debido a las complejidades de la gestion de recursos humanos. Inicialmente, los psicologos
industriales se acercaban a las organizaciones con un enfoque en el proceso de eleccion y
empleo de personal. Luego, los ingenieros se involucraron para optimizar la seleccion,
colaborando en la definicion de puestos de trabajo y en la adecuacion de las capacidades

individuales con las tareas especificas (Borja Diaz & Pérez, 2005).

5.6. Salud mental

Segin Rondon (2006), la salud mental, tal como la define la OMS, implica un nivel
de satisfaccion y comodidad que permite a las personas alcanzar su rendimiento, enfrentar
los desafios comunes de la vida, mantener una productividad efectiva y contribuir a su
comunidad. Esta concepcion indica que la falta de salud mental obstaculiza el desarrollo
personal, impide superar las dificultades cotidianas y limita la productividad y el

compromiso civico con la sociedad.

Las enfermedades mentales y el bienestar psicologico estan influenciados por una
interaccion compleja de factores sociales, psicologicos y biologicos, asi como ocurre con la
salud en general. Por ejemplo, la pobreza y sus manifestaciones, como el hacinamiento, la
educacion limitada, el estrés laboral, los bajos ingresos y la desesperanza, estan
relacionados con un mayor riesgo de problemas mentales. También influyen la conducta
individual, como el abuso de sustancias y diversas formas de violencia, junto con

enfermedades fisicas agudas y cronicas. Estos elementos pueden contribuir a los problemas

mentales (Petra, 2008).
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La Organizaciéon Mundial de la Salud caracteriza la salud como un estado de pleno
bienestar en lo fisico, lo mental y lo social, que no se reduce Gnicamente a la ausencia de
enfermedades. Bajo esta perspectiva, el bienestar psicologico es esencial y ayuda a las
personas enfrentar la frustracion, ser productivas y contribuir a sus comunidades (Etienne,
2018).

La salud mental desempefia un papel crucial en el bienestar individual, comunitario
y nacional. Implica la capacidad de aprender habilidades, manejar la frustracion, rendir en
el trabajo y hacer contribuciones significativas a la comunidad. Sin embargo, en muchos
lugares del mundo, la salud mental y los proplemas mentales no reciben la misma atencion

que la salud fisica, lo que ha llevado a su negligencia y desinterés (Torres de Galvis, 2018).

En referencia a las caracteristicas de las personas mentalmente saludables, Pacheco
(2005) citado en Mebarak et al. (2009) indican que estos individuos se encuentran
contentos con su propia persona y no se sienten dominados por sus sentimientos. Son
capaces de aceptar decepciones sin reacciones dramaticas, mantienen una actitud tolerante
y relajada hacia si mismas y hacia los demas, y son capaces de reirse de si mismas.
También se sienten bien en relaciones interpersonales, practican el amor y son empaticos,
estableciendo relaciones satisfactorias y duraderas. Asimismo, son capaces de enfrentar las
demandas de la vida, aceptan responsabilidades y ajustan su entorno cuando es necesario.
Planifican su presente en funcion del futuro y encaran los desafios con valentia a pesar de

los posibles temores (Mebarak et al., 2009).
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5.7.  Sindrome de Burnout

La definicion clasica del Burnout fue propuesta por Maslach (1993), quien lo
caracteriza por agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion de la realizacion
personal. Este sindrome puede manifestarse en individuos que en principio son
considerados normales. En otras palabras, cuando se dice que alguien esta "quemado", esto
refleja que una situacion, ya sea laboral, familiar o social, ha superado sus capacidades de

reaccion de manera adaptativa (Lovo, 2020).

El sindrome de estrés laboral, también conocido como "Burnout", se origina en una
sobrecarga de demandas sobre los recursos fisicos y emocionales de las personas. Cuando
la capacidad de reaccion esta agotada, este sindrome tiene un impacto considerable en la

vida familiar y social, pudiendo llegar a situaciones de riesgo (Méndez Venegas, 2019).

Desde una perspectiva psicosocial, el Burnout ha sido considerado como un
sindrome caracterizado por una baja realizacion personal en el trabajo, agotamiento
emocional y despersonalizacion. La baja realizacion personal se refiere a una
autopercepcion negativa, afectando la capacidad de desempeiiar el trabajo y relacionarse
con otros. El agotamiento emocional hace referencia a la sensacion de no poder aportar
emocionalmente mas, mientras que la despersonalizacion conlleva la aparicion de actitudes
cinicas y negativas hacia quienes se atiende. Este conjunto de factores resulta en un bajo

rendimiento laboral y una actitud distante (Monte, 2005).

De acuerdo con Redo (2009), los sintomas del Burnout se agrupan en cuatro areas:
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- Manifestaciones psicosomaticos: Incluyen molestias como dolores de cabeza,
afecciones musculares, trastornos gastrointestinales e incapacidad para conciliar el suefio..

- Sintomas comportamentales: Estan relacionados con conductas andémalas, como el
absentismo laboral y dificultades en las relaciones con los demas.

- Sintomas emocionales: Es decir, distanciamiento afectivo, irritabilidad, ansiedad y
una disminucion en la concentracion y el rendimiento laboral.

- Manifestaciones de proteccion: Estos sintomas son utilizados para lidiar con
emociones incomodas. Pueden incluir la negacion de tales sentimientos y el desplazamiento

de los mismos hacia otras areas de la vida o actitudes cinicas hacia quienes se atiende.

5.8. Manifestaciones y efectos del agotamiento laboral

Segtn las observaciones de Alvarez, en un contexto psicosocial, el sindrome de
Burnout conlleva consecuencias negativas en las relaciones interpersonales, como deterioro
en las conexiones, aparicion de depresion, cinismo, ansiedad, irritabilidad y dificultades
para concentrarse. Ademas, es comuin que las personas afectadas se distancien de otros
individuos, y los problemas de comportamiento pueden transformarse en acciones de alto

riesgo, como la ludopatia, conductas daiiinas para la salud e incluso tendencias suicidas..

En las empresas, el sindrome de Burnout puede tener un impacto adverso en la
calidad y eficiencia laboral, provocando una actitud desfavorable hacia los clientes.,
deterioro en la interaccion con colegas, el ausentismo, disminucion del sentido de logro,

menor capacidad para manejar la presion y una serie de conflictos, entre otros aspectos.
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Estos sintomas que se manifiestan a lo largo de la evolucion del Sindrome de
Burnout pueden ser categorizados en cuatro grados de "quemadura" seglin su impacto y
complicaciones:

- Leve: Se presentan sintomas fisicos vagos como dolores de cabeza y musculares,
ademas de cambios en el comportamiento y la eficiencia laboral.

- Moderado: Se pueden experimentar alteraciones en el suefio, problemas de
concentracion, dificultades en las relaciones personales, variaciones en el peso,
disminucion del deseo sexual y actitudes pesimistas.

- Grave: El rendimiento disminuye significativamente, baja autoestima, el abuso de
alcohol y psicofarmacos es comun.

- Extremo: Se presentan cuadros de aislamiento, tristeza y sentimientos de fracaso.

Existe una falta de sentido en el trabajo y la profesion, y el riesgo de suicidio es real.

De acuerdo con Cherniss (1982) citado en Judrez Garcia (2014), el Burnout se
desarrolla durante un proceso de adaptacion psicologica entre una persona que esta
experimentando estrés y un empleo que resulta ser estresante, en el cual la falta de
compromiso desempeiia un papel central. Este proceso se divide en cuatro fases: Tension,
fatiga y respuestas defensivas. Durante la etapa de tension, se produce un desequilibrio
entre las exigencias laborales y los recursos disponibles para el individuo, la etapa de
desgaste muestra la reaccion emocional inmediata del individuo frente a esta falta de
equilibrio, expresandose a traveés de emociones como la inquietud, el estrés, la ansiedad, el
cansancio y el agotamiento.

- En la etapa de manejo, se observan modificaciones en la conducta y actitud del

empleado, que se manifiestan en un trato distante, indiferente y sarcastico hacia los clientes.
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5.9. Variables que ejercen impacto en la aparicion del agotamiento laboral

Segiin el analisis realizado por Guitart, A. A. en 2007, factores que afectan la
manifestacion del sindrome de agotamiento laboral. Estas influencias incluyen:

Es responsabilidad de la empresa organizar y supervisar el trabajo, proporcionar
formacion al empleado, definir claramente la estructura jerarquica y establecer detalles
como horarios y periodos de vacaciones.

La investigacion sugiere que el trabajo en turnos y en horarios nocturnos puede
contribuir a la manifestacion del sindrome de agotamiento. Esto se debe a las alteraciones
biologicas y emocionales causadas por los cambios en los ritmos cardiacos, el ciclo de
suefio-vigilia, la temperatura corporal y los niveles de adrenalina.

Seguridad y estabilidad en el puesto: Epocas de crisis de empleo, particularmente
afectan a grupos de alto riesgo de desempleo, como los jovenes, las mujeres y personas
mayores de 45 afios.

Antigliedad profesional: Aunque no hay un consenso claro, algunos estudios sefialan
que existe una relacion positiva entre la antigiiedad profesional y la manifestacion del
sindrome de agotamiento en ciertos periodos, como los primeros dos afios de carrera y
después de los 10 afios de experiencia.

Cambios en el entorno laboral: Tanto los cambios excesivos como la falta de
progreso, junto con transformaciones imprevistas no deseadas, pueden generar sensaciones
de agotamiento y tension.

Incorporacion de nuevas puede alterar tareas y puestos de trabajo, impactando

sistemas de trabajo, supervision y estructuras organizativas.
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Factores como la centralizacion en la toma de decisiones, el nivel jerarquico del
trabajador y la formalizacion de operaciones y procedimientos estan asociados a una mayor

probabilidad de sindrome de Burnout.

5.10. Riesgo psicosocial

Factores o peligros psicosociales, se derivan de distintos elementos del entorno y la
estructura laboral. Cuando surgen, tienen un impacto en el bienestar de las personas
mediante procesos tanto mentales como fisicos. La existencia de estos riesgos en el trabajo
puede afectar tanto la salud de los trabajadores como su desempefio en el empleo.. El estrés
(un riesgo contemporaneo dentro de un entorno laboral convencional) y la violencia en el
ambito de trabajo son los mas frecuentes. (Raffo et al 2013).

Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccion Social, en la que reglamentan y
se describen los compromisos o deberes para la evaluacion, prevencion, intervencion y
seguimiento constante de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el entorno
laboral; y la Resolucion 2764 de 2022 del Ministerio de Trabajo cuyo fin es concebir los
referentes técnicos minimos necesarios en la identificacion, seguimiento e intervencion de
factores de riesgo psicosocial. (Higinio Garcia & Molina Fonseca 2022).

° la

En relacion con los contextos laborales, esta ley indica en el capitulo 9
obligatoriedad que tienen todas las organizaciones de disefiar acciones concretas para la
promocion y prevencion de los problemas mentales. En respuesta a lo anterior, el

Ministerio del Trabajo, en coautoria con la Universidad Javeriana (2015a), y ratificado con

la Resolucion 2764 de 2022 disefian el protocolo de acciones para intercesion con respecto
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a los elementos psicosociales y sus consecuencias en el contexto laboral. (Castellanos

2023).

Resolucion 2764 de 2022: Mediante la cual se implementa el conjunto de herramientas
para valorar los factores de riesgo psicosocial, la guia técnica integral para fomentar,
prevenir y abordar los elementos psicosociales y sus impactos en los trabajadores, junto con

sus procedimientos detallados, y se establecen directrices adicionales.

6. OBJETIVOS
6.1. Objetivo General
Evaluar el sindrome de burnout en los empleados de 15 restaurantes del municipio
de San Antero, Cordoba, Colombia, para generar iniciativas en aras del mejoramiento de la

calidad de vida de los trabajadores.

6.2. Objetivos Especificos

e Aplicar instrumento de medicion del sindrome de Burnout en los empleados de 15
restaurantes para determinar los factores que influyen en la patologia en esa

poblacion.

e Determinar los indicadores del sindrome de Burnout en los trabajadores de 15
restaurantes, teniendo en cuenta las diferencias de género, con el fin de identificar

posibles variaciones asociados al sexo en la manifestacion de dicho sindrome.

31



e Elaborar propuestas de mejora en la gestion de la salud laboral y el bienestar
emocional en los trabajadores de los 15 restaurantes del municipio de San Antero,
Cordoba, Colombia, a partir de los resultados obtenidos en la evaluacion del

Sindrome de Burnout.

7. METODOLOGIA

7.1.  Ubicacion del Contexto

San Antero se encuentra en la region costera del norte de Colombia y es un
municipio localizado en el departamento de Cordoba, a una distancia aproximada de 75 km
de su capital, Monteria. Se sitia en la ruta que conduce a otros municipios, como Covefas
y Tolu. Se encuentra a una altitud que varia entre los 5 y los 47 metros sobre el nivel del
mar, y su terreno se caracteriza por ser quebrado y ondulado. El clima promedio en San
Antero es de alrededor de 33 °C.
La economia de San Antero es mixta, con la agricultura, la ganaderia, la pesca y el turismo
como principales fuentes de ingresos. La region cuenta con una gran diversidad de recursos
naturales y una ubicacion privilegiada en la desembocadura del rio Sint, lo que la convierte
en una zona de gran importancia ecologica. La poblacion de San Antero cuenta con
aproximadamente 36,284 habitantes: 18,357 mujeres (50.6%) y 17,927 hombres (49.4%).
Los habitantes de San Antero representan el 1.9% de la poblacion total de Cordoba en (Tel

Encuestas, 2023).
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Figura 1. Localizacién zona de estudio

Fuente: hitps://limages.app.goo.gl/ozeBDHzawSznvvyR6

7.2. Enfoque y tipo de investigacion

La investigacion es cuantitativa, ya que se recolectan y se analizan datos numéricos,
el tipo sera descriptivo y de corte transversal. Comprendiendo que la investigacion de
naturaleza descriptiva se enfoca en definir las cualidades, los atributos y los aspectos
destacados de individuos, colectivos, comunidades u otros fenomenos sujetos a analisis
(Danhke, 1989, citado en Hernandez et al., 2003, p.117), puesto que el proposito
fundamental de este estudio es valorar las repercusiones del sindrome de Burnout. en los
empleados de 15 restaurantes en el municipio de San Antero Cordoba, Colombia y de esta

forma lograr identificar, analizar y describir los datos obtenidos.
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Poblacion: La poblacion esta constituida por 45 los empleados de 15 restaurantes
del municipio de San Antero, Cordoba, Colombia, mujeres y hombres entre las edades de
20 y 65 anos. El muestreo fue realizado por conveniencia, ya que dependidé en gran medida

de la disposicion de los trabajadores.

Muestra

El tamafio de la muestra fue calculado por medio de la siguiente formula.

N*Z:*p*q
_e?:*{N—lj-I—E:*p*q

n

Donde:

n = Tamafio de muestra buscada

N = Tamaiio de la poblacion

Z = Parametros estadisticos que dependen el nivel de confianza (NZ)
¢ = Error de estimacién maximo aceptado

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

q = (1 - p) = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

Tomando como base los siguientes datos podemos encontrar que N= 45, Z= 95% que seria
1,96, e = 5%, p=50% y q= 50%.

Remplazando en la formula:

B (45) » (1,96)7 = 50% = (1 — 50%)
T (5%)7 = (45 — 1) 4+ (45)7 = 50% = (1 — 50%)

T

43,218
1= To704
n = 40,375
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Obtuvimos una muestra de 40,375 pero se aproxima al numero entero siguiente que

como resultado nos arroja una muestra de 41participantes.

Criterios de inclusion:
e Trabajadores de restaurantes del municipio de San Antero, Cordoba.
e Disponibilidad al momento de aplicar el instrumento.

e Firma del consentimiento informado.

Criterios de exclusion:
e Tener algan tipo de alteracion en la conciencia.

e Ausencia de firma en el consentimiento.

7.3. Instrumento

Se optd por emplear el Cuestionario de Maslach Burnout Inventory de 1986, que
ostenta un reconocimiento global como la herramienta primordial para medir el
agotamiento profesional. Dicho cuestionario exhibe una coherencia interna significativa y
una confiabilidad aproximada del 90%. Consta de 22 afirmaciones que son utilizadas para
explorar los sentimientos y actitudes del individuo hacia su trabajo y los clientes. La
aplicacion del cuestionario Maslach demanda alrededor de 10 a 15 minutos y aborda los
tres pilares fundamentales del sindrome: el agotamiento emocional, la despersonalizacion y
la realizacion personal.

Las puntuaciones obtenidas se interpretan de la siguiente manera: se consideran

puntuaciones bajas aquellas que se sitiian por debajo de 34. En el caso de que las
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puntuaciones sean elevadas en las dos primeras subescalas y bajas en la tercera subescala,
esto sugiere la presencia del trastorno.

1. Subescala de Agotamiento Emocional: Esta subescala, conformada por 9
preguntas, valora el nivel de agotamiento emocional que el individuo experimenta a causa

de las demandas laborales. La puntuacion maxima que se puede alcanzar es 54.

2. Subescala de Despersonalizacion: Compuesta por 5 items, esta subescala
investiga el grado en que el individuo reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento

hacia su trabajo y los pacientes. La puntuacion maxima posible es 30.

3. Subescala de Realizacion Personal: Constituida por 8 items, se enfoca en evaluar

los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el entorno laboral. La puntuacion

maxima alcanzable es 48. (Valencia, Ceballos & Torres, 2020)

7.4. Fases de la investigacion
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Fase 1
Se realiza la seleccion de los 15

restaurantes en el municipio de
San Antero, Cordoba, teniendo
en cuenta los criterios de
inclusion y exclusion.

Figura 2. Fases de la metodologia

Fuente: elaboracion propia

Fase 2
En esta fase, se lleva a cabo una
revision de la literatura cientifica y
de los instrumentos existentes para
evaluar el Sindrome de Burnout en
entornos laborales, con el objetivo de
seleccionar el instrumento mas
adecuado para esta evaluacion

Fase 5
En esta fase, se elaboran

propuestas o recomendaciones
basadas en los resultados del
analisis. Estas propuestas pueden
son acciones para la mejora en la
gestion de la salud laboral y el
bienestar emocional.

8. RESULTADOS Y DISCUSION

Fase 3
Aplicacion del instrumento:
Aqui se realiza la aplicacion
del instrumento seleccionado
en los 15 restaurantes
elegidos para la evaluacion

Fase 4
Una vez que se han recopilado los
datos de la aplicacion del
instrumento, se procede al
procesamiento y analisis de la
informacion para obtener
resultados significativos y
relevantes sobre el Sindrome de
Burnout en los empleados
evaluados.
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8.1.  Seleccion de restaurantes

Se realiz6 la seleccion de los restaurantes participantes con un enfoque cuidadoso
basado en criterios de inclusion y exclusion. El proposito fue asegurar que la muestra fuera
representativa y confiable para evaluar el Sindrome de Burnout en el municipio de San
Antero, Cordoba, Colombia. Para conformar la muestra de 15 restaurantes, se consideraron
varios aspectos clave. En primer lugar, se verifico la disponibilidad y voluntad de los
trabajadores para participar en la evaluacion del Sindrome de Burnout. Los restaurantes
seleccionados que cumplieron con los criterios de inclusion fueron los siguientes: Ranchon
Marino, Maria Mulata, Nifia Eli, Agu, Gabi, Diojarra, Josefa, Pesecar, Danubio, Timonel,
Mangle colorado, Bucanero, Puerto mar, Altamar y Punto verde. Una vez establecida la
muestra, el Inventario Burnout de Maslach se aplico a los empleados de estos restaurantes

el 16 de junio de 2023.

8.2. Resultados de la aplicacion del el Inventario Burnout de Maslach

Tabla 1. Caracteristicas sociodemogrdficas de la muestra (n=41)

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 26 63.41%
Masculino 15 36.59%
Edad 17 1 2.56%
18 1 2.56%
19 1 2.56%
20 1 2.56%
21 1 2.56%
22 3 7.56%
23 2 5.13%
24 4 10.26%
25 2 5.13%
26 3 7.69%
27 1 2.56%
28 2 5.13%
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31
32
33
35
36
37
38
39
43
49
50
52
57

e LY T N T e O e R = S =

2.56%
2.56%
2.56%
2.56%
2.56%
5.13%
2.56%
5.13%
7.69%
7.69%
2.56%
2.56%
2.56%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 1, se presenta una descripcion detallada de la muestra de empleados de

restaurantes en San Antero, Cordoba, Colombia, con respecto a dos variables: Sexo y Edad.

En relacion al género, se puede apreciar que la mayoria de los empleados son mujeres,

representando aproximadamente el 63.41% del total de la muestra, es decir, un total de 26

empleadas. Por otro lado, los empleados de género masculino constituyen

aproximadamente el 36.59% de la muestra, siendo un total de 15 empleados. En las edades

de los empleados, el cuadro muestra la distribucion de cada edad encontrada en la muestra,

junto con la frecuencia y el porcentaje correspondiente. Las edades mas frecuentes son 24 y

43, ambas con una frecuencia de 4 empleados, lo que representa un 10.26% y 7.69% de la

muestra, respectivamente. En contraste, las edades menos frecuentes son 17, 18, 19, 20, 21,

27,31, 32, 33, 35, 36, 38, 50, 52 y 57, cada una con una frecuencia de | empleado y un

porcentaje del 2.56%.

Figura 3. Se siente emocionalmente agotado por su trabajo.
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1. Me siento emocionalmente defraudado
en mi trabajo

m Nunca | Diariamente m Algunas veces al afio

m Algunas veces al mes M Algunas veces al afio W Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con los hallazgos, el 71% de la muestra se encuentra en un estado de calma

emocional en relacion a sus responsabilidades laborales, ya que no se sienten

emocionalmente defraudado en sus trabajos. El 17% informa que algunas veces al mes

sienten exhaustos, mientras que el 12% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
q

Figura 4. Cuando termina la jornada laboral, se siente vacio/a.
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2. Cuando termino mi jornada de trabajo
me siento agotado

m Diariamente m Algunas veces al mes

B Algunas veces al afio W Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados revelaron distintos niveles de agotamiento al terminar una jornada de
trabajo entre los participantes. E1 29% de los encuestados indicd que experimenta
agotamiento algunas veces al mes al concluir su jornada laboral. Por otro lado, el 27%
manifestd sentirse agotado algunas veces a la semana. Un grupo considerable, el 24%,
afirm6 que experimenta agotamiento todos los dias después de terminar su jornada de
trabajo. Por ultimo, el 20% de los participantes indicoé que se sienten exhaustos algunas

veces al mes.
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Figura 5. Al enfrentarse a otra jornada de trabajo por la marfiana, se siente fatigado/a.

3. Cuando me levanto por la manana y me
enfrento a otra jornada de trabajo me
siento agotado.

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

El estudio reveld una diversidad de respuestas en relacion al agotamiento al enfrentar
una nueva jornada laboral. Un porcentaje significativo, el 29%, indicd que no experimenta
sintomas de agotamiento al despertar por la mafiana y prepararse para afrontar sus
responsabilidades laborales. Por otro lado, un 24% de los participantes manifesto sentirse
agotado diariamente al enfrentarse a una nueva jornada de trabajo, el 20% de los
encuestados reportd que nunca experimentan agotamiento al comenzar su jornada laboral,

mientras que el 27% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 6. Siente que puede entender facilmente a los pacientes.

4. Siento que puedo entender facilmente
a las personas que tengo que atender

m Nunca | Diariamente m Algunas veces al semana

m Algunas veces al mes M Algunas veces al afio W Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos revelaron distintos niveles de comprension hacia los clientes por parte de los
encuestados. Un notable porcentaje, el 54%, afirmé comprender a los clientes de manera
consistente todos los dias, por otro lado, el 17% de los encuestados indicd que comprenden
a los clientes algunas veces al mes, El 10% de los participantes manifesté entender a los
clientes algunas veces a la semana, otro 10% de los encuestados afirmo6 nunca entender a

los clientes, el 9% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 7. Siente que trata a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales.

5. Siento que estoy tratando a algunos
beneficiados de mi, como si fuesen
objetos

12%

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

El 81% de los participantes, afirmé que nunca tratan a los clientes de manera

impersonal, un 12% de los encuestados admitié que en ocasiones tratan a los clientes de

manera impersonal y el 7% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.

Figura 8. Trabajar todo el dia con la gente le cansa.
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6. Siento que trabajar todo el dia con la
gente me cansa

m Nunca m Diariamente m Algunas veces al mes

W Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

Diferentes percepciones en cuanto al cansancio al interactuar con otras personas en el
entorno laboral. Un notable porcentaje, el 47% de los trabajadores, afirm6 que nunca se
sienten cansados al trabajar todos los dias con la gente, por otro lado, el 29% de los
participantes manifestd sentirse cansados diariamente al trabajar con la gente, ademas, un
12% de los trabajadores indicé que algunas veces al mes se sienten cansados al trabajar con

la gente y el 12% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 9. Siente que trata con mucha eficacia los problemas de sus pacientes.

7. Siento que trato con mucha efectividad
los problemas de las personas a las que
tengo que atender

m Nunca m Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana
Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados del estudio mostraron distintas respuestas en cuanto a la efectividad para
resolver los problemas de las personas que atienden. Un significativo porcentaje, el 39% de
los trabajadores, afirmo6 que solucionan de manera efectiva los problemas de los clientes
que atienden, el 22% de los participantes indicd que nunca logran resolver de forma
efectiva los problemas de los clientes, Por otro lado, un 20% de los trabajadores
respondieron que algunas veces al afio logran resolver de forma efectiva los problemas de

los clientes y el 19% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 10. Siente que su trabajo le esta desgastando.

8. Siento que mi trabajo me esta
desgastando

M Nunca M Diariamente H Algunas veces al mes

W Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

El estudio revelo una variedad de respuestas en relacion al desgaste laboral entre los
trabajadores encuestados. Un notable porcentaje, el 46%, afirmé que no experimenta
sensaciones de desgaste en su trabajo, por otro lado, un 15% de los participantes manifesto
sentirse desgastado diariamente en su trabajo, ademas, otro 15% de los trabajadores afirmé
sentirse desgastado algunas veces al mes, un 12% de los participantes manifesto sentirse
desgastado algunas veces al afio, mientras que otro 12% indico sentirse desgastado algunas

veces a la semana en su trabajo.
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Figura 11. Siente que influye positivamente en la vida de otras personas a través de su
trabajo.
9. Siento que estoy influyendo
positivamente en las vidas de otras
personas a través de mi trabajo

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana
Fuente: Elaboracion propia.

Un significativo 61% afirma que influyen de manera positiva en las demas personas
mediante sus labores, por otro lado, un 17% de los participantes respondié que nunca
influyen positivamente en los demas a través de su trabajo, ademas, un 10% de los
encuestados manifestd que algunas veces a la semana logran influir positivamente en los
demas por medio de su trabajo y un 12% selecciona las alternativas restantes en su

respuesta.
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Figura 12. Siente que se ha vuelto mas duro/a con la gente.

10. Siento que me he hecho mas duro con
la gente

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

W Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.
Un considerable 47% de los participantes respondi6é que no sienten que se hayan vuelto

mas duros con la gente, un 17% de los encuestados indicd que si se han vuelto mas duros
con la gente, ademas, otro 17% manifestoé que algunas veces al mes siente que es duro con

la gente y el 19% restante selecciona las alternativas restantes en su respuesta.

Figura 13. Le preocupa que este trabajo le esté endureciendo emocionalmente.

11. Me preocupa que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente

m Nunca | Diariamente m Algunas veces al mes

m Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados revelan que el 56% de los participantes han notado cambios en sus
emociones, un 15% de los encuestados responde que algunas veces a la semana notan
cambios en sus emociones, ademas, un 12% de los participantes ha notado cambios en sus
emociones, aunque de forma menos frecuente, algunas veces al mes, otro 12% manifiesta
sentir cambios en sus emociones y un 5% de los participantes manifiesta que algunas veces

al afio notan cambios en sus emociones.

Figura 14. Se siente con mucha energia en su trabajo.

12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

m Nunca | Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados revelan distintas percepciones en relacion a como los trabajadores
experimentan niveles de energia al llevar a cabo sus actividades laborales. Un significativo
63% de los encuestados manifiesta sentirse con energia al realizar sus tareas laborales, por
otro lado, un 15% de los participantes responde que algunas veces a la semana se sienten

con energia, ademas, un 12% de los trabajadores manifiesta no sentirse con suficiente
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energia para llevar a cabo sus actividades laborales y el 10% restante selecciona las

alternativas restantes en su respuesta.

Figura 15. Se siente frustrado/a en su trabajo.

13. Me siento frustrado por el trabajo

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

W Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia.

Se encontraron distintas percepciones en relacion a como los trabajadores experimentan
la frustracion en su entorno laboral. Un notable 66% de los participantes manifiesta no
sentirse frustrado con su trabajo, por otro lado, un 12% de los encuestados manifiesta
sentirse frustrado en su trabajo, ademas, un 10% de los trabajadores manifiesta sentirse

frustrado algunas veces al afio y el 12% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 16. Siente que pasa demasiado tiempo en su trabajo.

14. Siento que estoy demasiado tiempo
en mi trabajo

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia

Existen una variedad de percepciones en relacion al tiempo que los trabajadores pasan
en su trabajo. Un considerable 39% de los encuestados manifiesta que no pasan demasiado
tiempo en su trabajo, por otro lado, un 31% de los participantes manifiesta que si pasan
mucho tiempo en su trabajo, ademas, un 10% de los trabajadores manifiesta que algunas
veces al mes pasan demasiado tiempo en su trabajo, un 10% manifiesta que algunas veces
al afio pasan demasiado tiempo en su trabajo y finalmente, otro 10% de los participantes

responde que algunas veces a la semana pasan demasiado tiempo en su trabajo.
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Figura 17. Siente que realmente no le importa lo que les ocurra a sus pacientes.

15. Siento que realmente no me importa
lo que les ocurra a las personas a las que

tengo que atender profesionalmente
0%

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al afio

Algunas veces a la semana M Lgunas veces al mes
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados revelan distintas actitudes y preocupaciones de los trabajadores en
relacion a sus clientes. Un notable 66% de los participantes manifiesta sentirse preocupado
por lo que pueda suceder con sus clientes, Por otro lado, un 17% de los encuestados
manifiesta que no les importa lo que pueda suceder con sus clientes, ademas, un 10% de los
trabajadores manifiesta que les importa algunas veces a la semana lo que pueda suceder con

sus clientes y el 7% selecciona las alternativas restantes en su respuesta.
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Figura 18. Trabajar en contacto directo con la gente le cansa.

16. Siento que trabajar en contacto
directo con la gente me cansa

m Nunca ® Diariamente m Algunas veces al mes

W Algunas veces al afio M Algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que el 51% de los trabajadores no experimenta cansancio al tener contacto
directo con la gente, Por otro lado, el 27% de la poblacion manifesto sentirse cansado,
ademas, el 10% de los participantes menciono sentirse cansado algunas veces al mes,
mientras que el 7% expresd sentirse cansado algunas veces a la semana y por ultimo, el 5%

de los trabajadores manifestd sentirse cansado algunas veces al afio.

Figura 19. Siente que puede crear con facilidad un clima agradable con sus pacientes.
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17. Siento que puedo crear con facilidad
un clima agradlazgle en mi trabajo

m Nunca | Diariamente m Algunas veces al mes

m Algunas veces a la semana B Algunas veces al afio

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los trabajadores 66% son capaces de mantener un ambiente laboral
agradable en su lugar de trabajo, un 20% de los trabajadores logra mantener un clima
agradable en su trabajo algunas veces al mes, por otro lado, un 12% de los trabajadores no
logra mantener un clima agradable en sus trabajos, un pequeiio porcentaje, el 2%,

manifiesta que algunas veces a la semana logra mantener un clima agradable en su trabajo.
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Figura 20. Se siente estimado/a después de haber trabajado intimamente con sus pacientes.

18. Me siento estimulado después de
haber trabajado intimamente con quienes
tengo que atender

7% o%

®m Nunca H Diariamente m Algunas veces al mes

Algunas veces al afio M algunas veces a la semana

Fuente: Elaboracion propia

El 46% de los trabajadores experimenta una sensacion de estimulo proveniente de sus
clientes en su trabajo, en contraste, el 27% de los trabajadores manifiesta no sentirse
estimulados por sus clientes, Un 15% de los trabajadores manifiesta sentirse estimulado
algunas veces al mes, ademas, el 7% de los trabajadores menciona sentirse estimulado
algunas veces al aflo, por ultimo, el 5% de los trabajadores manifiesta sentirse estimulado

algunas veces a la semana.
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Figura 21. Cree que consigue muchas cosas valiosas en este trabajo.

19. Creo que consigo muchas cosas

valiosas en este trabajo

2% 2%

0%

m Nunca m Diariamente
m Algunas veces a la semana m Algunas veces al mes

M algunas veces al afio
Fuente: Elaboracion propia

El 81% de los trabajadores manifiestan que su trabajo les brinda cosas valiosas en sus
vidas, por otro lado, el 15% de los trabajadores menciona que algunas veces a la semana
logra obtener cosas valiosas de su trabajo, un pequefio porcentaje, el 2%, manifiesta
conseguir cosas valiosas de su trabajo algunas veces al afio, en contraste, otro 2% de los

trabajadores manifiesta no conseguir cosas valiosas de su trabajo.



Figura 22. Siente que estd al limite de sus posibilidades.

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

= Nunca m Diariamente
m Algunas veces al mes Algunas veces al afio

M Algunas veces a la semana
Fuente: Elaboracion propia

El 39% de los trabajadores no experimenta una presion excesiva en su trabajo, en
contraste, el 22% de los trabajadores manifiesta que se sobre exigen en sus trabajos, un
17% de los trabajadores se sobre exige algunas veces a la semana, ademas, el 12% de los
trabajadores menciona que se sobre exige algunas veces al afo, por ultimo, el 10% de los

trabajadores manifiesta que se sobre exige en el trabajo algunas veces al mes.
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Figura 23. Siente que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada.

21. Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma
adecuada

5% 2%

M Nunca M Diariamente M Algunas veces al mes

Algunas veces al afio ® Algunas veces a la semana
Fuente: Elaboracion propia

El 59% de los trabajadores percibe que en su entorno laboral los problemas emocionales
son abordados de manera adecuada, por otro lado, el 19% de los trabajadores menciona que
los problemas emocionales son tratados de forma adecuada algunas veces al mes, el 15% de
los trabajadores manifiesta que en sus trabajos no se abordan adecuadamente los problemas
emocionales, un 5%, manifiesta que los problemas emocionales son tratados algunas veces

al afio, y por ultimo un 2% algunas veces a la semana.
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Figura 24. Le parece que los pacientes le culpan de algunos de sus problemas.

22. Me parece que los beneficiarios de mi
trabajo me culpanyge algunos problemas

mNunca ®m mAlgunasveces almes  mAlgunasveces al afio

Fuente: Elaboracion propia

El 90% de los trabajadores afirma que no se les atribuye la responsabilidad de algunos
problemas en sus trabajos, un 7% de los trabajadores manifiesta que algunas veces al mes
se les culpa de algunos problemas en sus trabajos y un 3% de los trabajadores manifiesta

que algunas veces al afio se les culpa de algunos problemas en sus trabajos.
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8.3. INDICIOS DE BURNOUT Y SEXO

Los indicios del Sindrome de Burnout se refieren a las sefiales y manifestaciones que
pueden indicar la presencia de esta condicion en una persona. Es importante tener en cuenta
que el Sindrome de Burnout se reconoce como una condicion relacionada con el estrés
laboral crénico y prolongado, especialmente en trabajos que implican interacciones
emocionales intensas o alta demanda emocional.

Los indicios del Sindrome de Burnout son manifestaciones o sefales que pueden alertar
tanto a la persona afectada como a los profesionales de la salud o el entorno laboral sobre la
posible presencia de esta condicion.

Figura 25. Indicios Burnout leve

Burnout leve

EFEM

Fuente: Elaboracion propia

Segtn los resultados, se puede observar que las mujeres presentan una mayor
prevalencia de sindrome de Burnout leve en comparacion con los hombres.
Especificamente, el 67% de las mujeres muestra sintomas de Burnout leve, mientras que el

33% de los hombres presenta este mismo nivel de sindrome de Burnout leve.
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Figura 26. Indicios Burnout moderado

Burnout moderado

EFEM

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados revelan que las mujeres muestran una mayor incidencia de sindrome de
Burnout Moderado en comparacion con los hombres. Concretamente, el 59% de las
mujeres presenta sintomas de Burnout Moderado, mientras que el 41% de los hombres

muestra este nivel de sindrome de Burnout Moderado.

Tabla 2. Caracteristicas de agotamiento emocional de la muestra (n=41)

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Agotamiento Bajo 16 39.02%
Emocional
Medio 11 26.83%
Alto 14 34.15%

Fuente: Elaboracion propia

La informacidn proporcionada en la tabla muestra la distribucion de los niveles de
agotamiento emocional en una muestra de tamafio 41. Se observa que el nivel "Bajo" de
agotamiento emocional estd presente en 16 individuos, lo que representa aproximadamente
el 39.02% de la muestra. Esto indica que una proporcion significativa de la muestra

experimenta un bajo nivel de agotamiento emocional.
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Por otro lado, el nivel "Medio" de agotamiento emocional se encuentra en 11 individuos,
lo que representa alrededor del 26.83% de la muestra. Esto sugiere que una proporcion
considerable de la muestra experimenta un nivel moderado de agotamiento emocional.

Finalmente, el nivel "Alto" de agotamiento emocional se presenta en 14 individuos, lo
que representa aproximadamente el 34.15% de la muestra. Esto indica que una proporcion

considerable de la muestra experimenta un alto nivel de agotamiento emocional.

8.4. Propuestas de mejora en la gestion de la salud laboral y el bienestar emocional

en los trabajadores.

La salud laboral y el bienestar emocional de los trabajadores son aspectos fundamentales
para garantizar un ambiente laboral saludable y productivo. En la presente investigacion, se
ha evaluado el Sindrome de Burnout en 15 restaurantes ubicados en el municipio de San
Antero, Cordoba, Colombia. Este sindrome es una problematica que puede afectar
notablemente el rendimiento y la calidad de vida de los trabajadores. Teniendo en cuento
los resultados obtenidos, se proponen diversas estrategias para mejorar la gestion de la
salud laboral y promover el bienestar emocional en el personal de estos restaurantes.

1. Implementar programas de prevencion: Desarrollar programas de prevencion del
Sindrome de Burnout que incluyan sesiones informativas sobre el estrés laboral,
técnicas de manejo del estrés y la importancia del autocuidado. Estos programas
pueden ser llevados a cabo de forma regular para todos los empleados y ser parte

integral de la cultura organizacional
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Establecer politicas de conciliacion laboral y personal: Proporcionar horarios
flexibles y fomentar la conciliacion entre el trabajo y la vida personal, permitiendo a
los empleados equilibrar sus responsabilidades laborales con sus actividades

personales y familiares.

Fomentar el trabajo en equipo: Promover un ambiente laboral colaborativo y
solidario, en el que los trabajadores se apoyen mutuamente y compartan
responsabilidades. Fomentar el trabajo en equipo puede reducir la sensacion de

carga excesiva de trabajo y ayudar a distribuir las tareas de manera mas equitativa.

Promocion de pausas activas y descansos adecuados: Fomentar la incorporacion de
intervalos activos durante el tiempo de trabajo, asi como proporcionar tiempos de

descanso adecuados para evitar el agotamiento fisico y mental.

Fomentar la participacion y el didlogo abierto: Establecer canales de comunicacion
efectiva para que los empleados puedan expresar sus inquietudes y necesidades sin
temor a represalias, promoviendo un ambiente de trabajo mas participativo y

colaborativo.

Implementar estrategias de reconocimiento y motivacion: Reconocer el trabajo y

esfuerzo de los empleados de manera constante, a través de incentivos,

reconocimientos publicos o programas de recompensas.
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7. Capacitacion en habilidades de afrontamiento: Proporcionar capacitacion a los
trabajadores en técnicas efectivas de afrontamiento del estrés y gestion emocional.
Esto puede ayudarles a desarrollar habilidades para lidiar con situaciones dificiles y

lograr un balance entre su trabajo y su vida personal.

8. Realizar seguimiento periddico: Establecer una periodicidad en la evaluacion del
bienestar emocional de los empleados para identificar cambios en su salud laboral y

detectar posibles casos de Burnout de manera temprana.

8.5. Discusion

Los resultados obtenidos en la evaluacion del sindrome de Burnout en los empleados de
15 restaurantes del municipio de San Antero, Cordoba, Colombia, revelan varias tendencias
interesantes.

En primer lugar, se observa que la mayoria de los empleados encuestados son mujeres,
representando aproximadamente el 63.41% del total de la muestra. Esto sugiere que las
mujeres estan mas presentes en la industria de restaurantes en este municipio.

En cuanto a la edad de los empleados, se encontrd una distribucion diversa, con edades
que van desde los 17 hasta los 57 afios. Las edades mas frecuentes fueron 24 y 43 afios, lo
que indica que hay empleados de diferentes rangos de edad trabajando en estos
restaurantes.

Ademas, el agotamiento emocional, se encontraron distintos niveles de agotamiento
entre los empleados. Alrededor del 29% de los encuestados informd experimentar

agotamiento algunas veces al mes al concluir su jornada laboral, mientras que un 27%
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manifesto sentirse agotado algunas veces a la semana. Ademas, un grupo considerable del
24% afirmé experimentar agotamiento todos los dias después de terminar su jornada de
trabajo. Estos hallazgos indican que existe una presencia significativa de agotamiento
emocional entre los empleados de los restaurantes evaluados.

A su vez, al agotamiento al enfrentar una nueva jornada laboral, se observo que un 29%
de los participantes indicé no experimentar sintomas de agotamiento al despertar por la
mafiana y prepararse para afrontar sus responsabilidades laborales. Sin embargo, un 24%
manifesto sentirse agotado diariamente al enfrentar una nueva jornada de trabajo. Estos
resultados sugieren que un porcentaje considerable de empleados enfrenta dificultades para
iniciar su dia laboral con energia y motivacion.

Por otro lado, la comprension hacia los clientes se observa que un porcentaje
significativo de los empleados encuestados afirma comprender a los clientes de manera
consistente todos los dias (54%). Sin embargo, un 10% de los participantes indico que
nunca comprenden a los clientes, lo cual puede tener un impacto negativo en la calidad del
servicio ofrecido.

Acerca del trato hacia los clientes, la mayoria de los empleados (81%) afirmé que nunca
tratan a los clientes de manera impersonal. Esto es alentador, ya que indica que la mayoria
de los empleados tienen una actitud positiva hacia los clientes. Sin embargo, un 12%
admitié que en ocasiones tratan a los clientes de manera impersonal, lo cual es una
preocupacion y podria afectar la satisfaccion del cliente.

Referente al cansancio al interactuar con otras personas en el entorno laboral, un
porcentaje significativo de los empleados (47%) manifesté que nunca se sienten cansados al
trabajar todos los dias con la gente. Sin embargo, un 29% indico sentirse cansado

diariamente al trabajar con la gente. Esto podria ser un indicio de que la interaccion
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constante con los clientes y compafieros de trabajo puede ser agotadora para algunos
empleados.

Respecto al cansancio al interactuar con otras personas en el entorno laboral, se observa
que un notable porcentaje del 47% de los trabajadores afirma que nunca se siente cansado
al trabajar todos los dias con la gente. Esto sugiere que una parte significativa de los
empleados encuentra satisfaccion y energia en su trabajo y en las interacciones con los
demads. Sin embargo, el 29% de los participantes manifestd sentirse cansado diariamente al
trabajar con la gente, lo cual puede indicar que estas interacciones pueden llegar a ser
agotadoras para algunos empleados.

La efectividad para resolver los problemas de los clientes, se encontraron respuestas
diversas. Un 39% de los trabajadores afirmoé que solucionan de manera efectiva los
problemas de los clientes que atienden, lo cual es alentador y sugiere que estos empleados
estan capacitados para brindar soluciones a las necesidades y preocupaciones de los
clientes. Sin embargo, un 22% indic6 que nunca logran resolver de forma efectiva los
problemas de los clientes, lo cual puede ser un area de mejora en términos de atencion al
cliente.

En cuanto al desgaste laboral, se observa que hay diferentes niveles de desgaste entre los
empleados encuestados. Un notable porcentaje del 46% afirm6 que no experimenta
sensaciones de desgaste en su trabajo, lo cual indica que una gran parte de los empleados se
siente motivada y comprometida en sus labores. Sin embargo, un 15% manifestd sentirse
desgastado diariamente en su trabajo, lo cual puede ser un indicador de la presencia de
sintomas de Burnout en esta poblacion.

Sobre la influencia positiva en los demas a través del trabajo, se observa que un

significativo 61% de los participantes afirmé que influyen de manera positiva en las demas
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personas mediante sus labores. Esto refleja un sentido de proposito y satisfaccion en su
trabajo, al sentir que su labor tiene un impacto positivo en los demas. Sin embargo, un 17%
indicé que nunca influyen positivamente en los demas a través de su trabajo, lo cual podria
ser un area de desarrollo en términos de habilidades sociales y capacidad para generar un
impacto positivo en los clientes y compaiieros de trabajo.

En la percepcion de volverse mas duro con la gente, se observa una diversidad de
respuestas. Un 47% de los participantes respondié que no siente que se haya vuelto mas
duro con la gente, lo cual indica que la mayoria de los empleados mantienen una actitud
empatica y comprensiva hacia los demas. Sin embargo, un 17% indicoé que si se ha vuelto
mas duro con la gente, lo cual puede ser una sefial de desgaste emocional y la necesidad de
estrategias de manejo del estrés y empatia en el entorno laboral.

En los cambios de las emociones de los empleados, se observa que el 56% de los
participantes han notado cambios en sus emociones. Estos cambios pueden ser indicadores
de una posible influencia del trabajo en el bienestar emocional de los empleados. Ademas,
un 15% de los encuestados reporta que algunas veces a la semana experimentan cambios en
sus emociones, lo cual puede ser una sefial de la variabilidad emocional que experimentan
debido a su trabajo.

En relacion a los niveles de energia de los empleados, los resultados muestran que un
significativo 63% de los encuestados manifiesta sentirse con energia al realizar sus tareas
laborales. Esto indica que una parte importante de los empleados percibe tener suficiente
energia para llevar a cabo sus actividades diarias en el trabajo. Sin embargo, un 15% de los
participantes menciona que algunas veces a la semana se sienten con energia, lo cual

sugiere que puede haber momentos en los que los niveles de energia son mas bajos.
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En la frustracion laboral, se observa que un notable 66% de los participantes manifiesta
no sentirse frustrado con su trabajo. Esto puede indicar que la mayoria de los empleados no
experimenta altos niveles de frustracion en su entorno laboral. Sin embargo, un 12% de los
encuestados reporta sentirse frustrado en su trabajo, lo cual puede ser un indicador de la
presencia de factores estresantes o situaciones desafiantes que generan frustracion en
algunos empleados.

En relacion al tiempo dedicado al trabajo, los resultados revelan que un considerable
39% de los encuestados manifiesta que no pasan demasiado tiempo en su trabajo. Esto
indica que una parte significativa de los empleados percibe una adecuada distribucion del
tiempo en su jornada laboral. Sin embargo, un 31% de los participantes menciona que si
pasan mucho tiempo en su trabajo, lo cual puede ser un indicador de una carga laboral
elevada o de una falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

En la preocupacion por los clientes, se observa que un notable 66% de los participantes
manifiesta sentirse preocupado por lo que pueda suceder con sus clientes. Esto indica una
actitud de cuidado y responsabilidad hacia la satisfaccion y el bienestar de los clientes. Sin
embargo, un 17% de los encuestados menciona que no les importa lo que pueda suceder
con sus clientes, lo cual puede ser una sefal de falta de compromiso o conexiéon emocional
con el trabajo y los clientes.

Al cansancio que experimentan los empleados al tener contacto directo con la gente, se
observa que la mayoria de los trabajadores (51%) no experimenta cansancio. Esto puede
indicar que una gran parte de los empleados se siente enérgico y capaz de interactuar con
los clientes de manera satisfactoria. Sin embargo, un 27% de la poblacion manifesto
sentirse cansado, lo cual puede ser un indicador de la carga emocional y fisica que conlleva

el trabajo en el sector de restaurantes.
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Con respecto al ambiente laboral, se destaca que el 66% de los trabajadores logra
mantener un clima agradable en su lugar de trabajo. Esto sugiere que la mayoria de los
empleados percibe un ambiente laboral positivo, lo cual puede contribuir a su bienestar y
satisfaccion laboral. Sin embargo, un 12% de los trabajadores no logra mantener un clima
agradable, lo cual indica la presencia de posibles conflictos o tensiones en el entorno de
trabajo.

Relativo a la estimulacion proveniente de los clientes, se observa que el 46% de los
trabajadores experimenta una sensacion de estimulo en su trabajo. Esto indica que una parte
significativa de los empleados encuentra motivacion y satisfaccion en la interaccion con los
clientes. Sin embargo, un 27% de los trabajadores manifiesta no sentirse estimulado por sus
clientes, lo cual puede ser un indicador de la falta de conexion o interaccion significativa en
su trabajo.

Referente a la valoracion del trabajo, los resultados muestran que el 81% de los
trabajadores percibe que su trabajo les brinda cosas valiosas en sus vidas. Esto indica que la
gran mayoria de los empleados encuentra significado y satisfaccion en su trabajo, lo cual es
un aspecto importante para prevenir el sindrome de Burnout. Sin embargo, un pequefio
porcentaje (2%) manifiesta no obtener cosas valiosas de su trabajo, lo cual puede ser un
indicador de la falta de motivacion o reconocimiento en el entorno laboral.

En lo que respecta la presion laboral, se destaca que el 39% de los trabajadores no
experimenta una presion excesiva en su trabajo. Esto indica que una parte significativa de
los empleados percibe una carga laboral adecuada y gestionable. Sin embargo, un 22% de
los trabajadores manifiesta que se sobre exige en sus trabajos, lo cual puede ser un
indicador de la presencia de altas demandas laborales que pueden contribuir al agotamiento

emocional.
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En relacion al manejo de los problemas emocionales, se observa que el 59% de los
trabajadores percibe que en su entorno laboral los problemas emocionales son abordados de
manera adecuada. Esto indica que una parte importante de los empleados siente que se les
brinda apoyo y se abordan sus necesidades emocionales. Sin embargo, un 15% de los
trabajadores manifiesta que los problemas emocionales no son tratados adecuadamente, lo
cual puede generar una sensacion de falta de soporte emocional en el entorno laboral.

En la atribucion de responsabilidad en el trabajo, se destaca que el 90% de los
trabajadores afirma que no se les atribuye la responsabilidad de algunos problemas en sus
trabajos. Esto indica que la mayoria de los empleados percibe que se les reconoce su
desempefio y se les asigna responsabilidad adecuada. Sin embargo, un pequefio porcentaje
(7%) manifiesta que algunas veces se les culpa de problemas en sus trabajos, lo cual puede
generar estrés y afectar su bienestar laboral.

Los resultados muestran que las mujeres presentan una mayor prevalencia de sindrome
de Burnout leve en comparacion con los hombres. Especificamente, el 67% de las mujeres
muestra sintomas de Burnout leve, mientras que solo el 33% de los hombres presenta este
mismo nivel de sindrome de Burnout. Esto sugiere que las mujeres pueden estar mas
susceptibles a experimentar agotamiento emocional en el entorno laboral de los
restaurantes. Las posibles razones para esta diferencia podrian incluir factores como la
carga emocional adicional que las mujeres pueden enfrentar debido a las expectativas
sociales y de género, asi como la distribucion desigual de las responsabilidades en el
trabajo y el hogar.

El sindrome de Burnout moderado, los resultados también muestran una mayor
incidencia en las mujeres en comparacion con los hombres. E1 59% de las mujeres presenta

sintomas de Burnout moderado, mientras que el 41% de los hombres muestra este nivel.
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Estos hallazgos respaldan la idea de que las mujeres pueden estar expuestas a un mayor
estrés laboral y emocional, lo cual puede contribuir al desarrollo del sindrome de Burnout.
Es importante mencionar que el Burnout moderado implica un nivel mas alto de
agotamiento emocional y puede tener efectos mas significativos en el bienestar y el
desempefio laboral de los empleados.

En general, estos resultados indican que existe una diferencia significativa entre
hombres y mujeres en cuanto a la experiencia de indicios de Burnout en los restaurantes
estudiados. Las mujeres muestran una mayor propension a experimentar agotamiento
emocional, tanto en su forma leve como moderada. Esto sugiere la necesidad de abordar de
manera especifica y sensible las necesidades y los desafios que enfrentan las mujeres
empleadas en el sector de los restaurantes, brindando medidas de apoyo y prevencion del
Burnout.

Es importante destacar que estos resultados se fundamentan en la informacion obtenida
de las recopilaciones de datos en los 15 restaurantes del municipio de San Antero y pueden
no ser representativos de la situacion en otros contextos o regiones. Sin embargo, ofrecen
una vision inicial valiosa sobre la relacion entre el sexo de los empleados y los indicios de

Burnout en este sector laboral especifico.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1 Conclusiones

En conclusion, los resultados de la encuesta indican que en el sector de restaurantes la
mayoria de los empleados son mujeres y que existe una diversidad en cuanto a la edad de
los empleados. Se encontraron diferentes niveles de agotamiento emocional entre los
empleados, asi como niveles variados de comprension hacia los clientes y trato hacia ellos.
Ademas, se observd un cansancio al interactuar con otras personas en el entorno laboral y
una efectividad variable en la resolucion de problemas de los clientes.

Se encontré un porcentaje considerable de empleados que experimentan desgaste
laboral, asi como influencia positiva en los demas a través del trabajo. También se
observaron cambios en las emociones y niveles de energia, asi como frustracion laboral y
tiempo dedicado al trabajo. Es importante destacar la necesidad de un equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, asi como el cuidado y responsabilidad hacia los clientes.

En general, los empleados perciben un clima agradable en el ambiente laboral, aunque
algunos reportan tensiones o conflictos. La interaccion con los clientes puede resultar
estimulante para algunos, pero no para todos. La mayoria valora su trabajo y obtiene cosas
valiosas de €1, pero existe un pequefio porcentaje que no siente lo mismo. Ademas, algunos
empleados perciben una presion laboral excesiva y el manejo de los problemas emocionales
puede variar.

Es relevante mencionar que las damas presentan una mayor prevalencia de sintomas de
burnout en comparacion con los hombres, lo que destaca la importancia de abordar los

desafios especificos que enfrentan las mujeres en el sector de los restaurantes.
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9.2 Recomendaciones

e Profundizar en el estudio de las causas del agotamiento emocional: Para comprender
mejor las razones detras de los diferentes niveles de agotamiento emocional entre los
empleados de restaurantes, se pueden llevar a cabo investigaciones adicionales. Estas
investigaciones podrian examinar factores como la carga de trabajo, las dinamicas de poder
en el entorno laboral, la falta de recursos o la falta de apoyo emocional.

e Investigar enfoques especificos para mejorar la comprension y el trato hacia los
clientes: Dado que se encontraron niveles variados de comprension y trato hacia los
clientes, se pueden realizar estudios adicionales para explorar enfoques especificos que
mejoren estas areas. Por ejemplo, se podria investigar la efectividad de la capacitacion en
habilidades de comunicacion, empatia y resolucion de contlictos en el trato con los clientes.
Esto ayudaria a identificar estrategias practicas y eficientes para mejorar la experiencia del
cliente y fortalecer las relaciones laborales.

e Investigar intervenciones para promover un equilibrio trabajo-vida personal: Dado
que se destaco la importancia de un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, se pueden
explorar intervenciones especificas que ayuden a los empleados a lograr este equilibrio.
Esto podria incluir el desarrollo de politicas y practicas laborales flexibles, programas de
gestion del tiempo, y el fomento de actividades de bienestar y autocuidado. Investigar la
efectividad de estas intervenciones y su impacto en el bienestar de los empleados permitira
establecer mejores practicas en el ambito laboral.

e Estudiar la influencia de factores contextuales en el Burnout: Dado que se observo
una mayor prevalencia de sintomas de Burnout en mujeres, es de importancia investigar

mas a fondo los factores contextuales que contribuyen a esta diferencia. Esto podria incluir
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el analisis de las dindmicas de género en el lugar de trabajo, los roles y las expectativas de
género, asi como el desarrollo de enfoques particulares para enfrentar los desafios

experimentados por las mujeres en el sector de los restaurantes.
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Anexos

Consentimiento Informado

San Antero/ / /2023

Yo,

Con documento de identificacién De

Actuando en mi propio nombre.

Hago constar que, una vez informado sobre los propdsitos, objetivos, evaluacidn que se llevaran a

cabo durante la investigacién denominada “Evaluacion del Sindrome de Burnout en 15

restaurantes en el municipio de San Antero, Cérdoba, Colombia” y los posibles riesgos que se

puedan generar con la aplicacion de los instrumentos del estudio, autorizo mi participacién, asi
como el uso de los datos obtenidos con fines estrictamente académicos e investigativos.

Declaro, adicionalmente, que se me ha informado que:

1. La participacién en esta investigacion es completamente libre y voluntaria y puedo retirarme
de ella en cualquier momento.

2. No recibiré beneficio personal de ninguna clase por la participacién en este
proyecto/producto, ni retribucion econdmica alguna. Sin embargo, se espera que los
resultados obtenidos permitan incidir positivamente.

3. Toda la informaciéon obtenida y los resultados de la investigacion seran tratados
confidencialmente; en virtud de ello, esta informacidn sera archivada en papel y/o medio
electrénico. Los archivos del estudio se guardaran en la Universidad Pontificia Bolivariana,
Sede Monteria, bajo la custodia del grupo de investigadores del proyecto adscrito al programa
académico Psicologia, perteneciente a la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Pontifica Bolivariana.

4. Puesto que toda la informacion en este proyecto de investigacion es llevada bajo condicion de
anonimato, los resultados personales no pueden estar disponibles para terceras personas
como empleadores, organizaciones gubernamentales, compaiias de seguros, medios de
comunicacion u otras instituciones educativas.

5. En caso de requerir mis datos personales y otra informacidn, resultantes de la aplicacién de la
prueba o procedimiento para presentacion con fines estrictamente académicos o cientificos en
eventos tales como seminarios, congresos, cursos, simposios, revisiones de casos clinicos y
publicaciones, entre otros tipos de espacios de divulgacion cientifica, autorizo su uso, si asi lo
considero, a través de la firma de este documento.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad. Por lo

anterior, hago constar que he sido informado a satisfaccidn sobre los procesos, procedimientos o

pruebas que se realizaran por parte de los profesionales participantes en el proyecto como

investigadores y, por tanto, doy mi consentimiento.

Firma del participante
C.C.
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Instrumento

INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

A continuacidn, encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él. Le
pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente. ES estrictamente confidenciales y en ningin
caso accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y
mejorar su nivel de satisfaccion.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento de la
siguiente forma:

(1) Nunca

(2) Algunas veces al afio

(3) Algunas veces al mes

(4) Algunas veces ala semana
)

(5) Diariamente

ITEMS 12

A.E. | 1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

>
m

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

A.E. | 3, Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me
siento agotado

R.P. | 4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como si fuesen objetos
impersonales

A.E. | 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

R-P. | 7.Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que
tengo que atender

A.E. | 8. Siento que mitrabajo me esta desgastando

R.P. | 9, Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través
de mi trabajo

D. 10. Siento que me he hecho mas duro con la gente

D. 11. Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

R.P. | 12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

A.E. | 13. Me siento frustrado por el trabajo

A.E. | 14, Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

D.

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que
tengo que atender profesionalmente

>
m

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

R.P. | 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo

R.P. | 18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes
tengo que atender

R.P. | 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

A.E. | 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

R.P. | 21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada

D. 22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas

Por favor sefiale el nimero que considere mas adecuado

NOMBRE DEL RESTAURANTE:
NOMBRE DEL PARTICIPANTE:

SEXO:  HOMBRE( ) MUJER( ) EDAD: ( )
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Evidencias

Marca temporal

2023/06/14 B:38:55 a, m. GMT-5

2023/06/14 9:26:25 a. m. GMT-5

2023/06/14 9:53:14 a. m. GMT-5

2023/06/14 10:36:54 a. m. GMT-5

2023/06/14 10:44:58 a.

2023/06/14 10:57:46 a.

2023/06/14 11:02:59 a.

2023/06/14 11:08:39 a.

2023/06/14 11:14:26 a.

2023/06/14 11:22:54 a.

2023/06/14 12:08:30 p.

2023/06/14 12:13:09 p.

m

m

m.

m.

m.

m.

m.

m.

. GMT-5

. GMT-5

GMT-5

GMT-5

GMT-5

GMT-5

GMT-5

GMT-5

2023/06/14 12:19:11 p. m. GMT-5

2023/06/14 1:01:00 p. m. GMT-5

2023/06/14 3:24:37 p. m. GMT-5

NOMBRE DEL RESTAURANTE

Danubio

Timonel

ALTAMAR

Pesecar

Pesecar

Pesecar

Pesecar

Pesecar

Pesecar

Pesecar

Bucanero

Bucaneros

Bucaneros

Mangle colorao

MAR Y MAR

NOMBRE DEL PARTICIPANTE

José Armando Nufez correa

Anlli Marcela Quintero Maza

Maria Acosta

Alcira Patricia peralta

Leidys Ramirez

Alexander Herndndez

Yésica Arteaga

Paula Andrea correa

Albeiro Castillo

Thalia Estrada

Victor Nufiez

Dina luz ladeus madera

Erika

Carlos nieves

RAMID LOPEZ

SEXO

HOMBRE

MUJER

MUJER

MUJER

MUJER

HOMBRE

MUJER

MUJER

HOMBRE

MUJER

HOMBRE

MUJER

MUJER

HOMBRE

HOMBRE

EDAD 1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

23

23

21

52

33

49

32

24

50

27

35

49

33

24

21

Nunca

Algunas veces a la semana

Algunas veces al afio

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Nunca

Algunas veces al mes

Algunas veces al mes

Nunca

Nunca

Nunca
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2. Cuando termi

Algunas veces al

Diarlamente

Algunas veces al

Algunas veces al

Algunas veces al

Algunas veces al

Algunas veces al

Nunca

Algunas veces al

Algunas veces al

Diariamente

Algunas veces al

Diariamente

Algunas veces a

Algunas veces a
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