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Vi Titulo de la tesis o trabajo de investigacion

Resumen

El objetivo del estudio es analizar si hay asociacién entre el sindrome de burnout y los
trabajadores administrativos con modalidad de trabajo hibrido de una empresa de

construccién en la ciudad de Bogota.

El tiempo de estudio inicié en octubre 2022 a noviembre del 2023, ya que el fin era
identificar si hay relacion mas no el efecto. El enfoque de esta investigacion es de tipo
cuantitativo, se recogieron datos por medio de cuestionarios y se analiz6 sobre las
variables para calcular por medio de un analisis estadistico relaciones y resultados.
Finalmente, es de tipo no experimental, no se soporta en el experimento, en este caso,
se observé los fenbmenos en su ambiente natural para después analizarlo sin

manipulacién de las variables.

De acuerdo con los cuestionarios aplicados para caracterizar tanto el sindrome de
burnout como el modelo hibrido en los trabajadores, los resultados estadisticos
revelaron la falta de relacién o dependencia entre estos dos constructos. La ausencia de
una relacién lineal entre la percepcion del modelo hibrido y el sindrome de burnout

sugiere que no se ven afectados de manera directa y proporcional uno por otro.

Para futuras investigaciones se aconseja un tamafio de muestra mayor, la inclusién de
varias empresas en el estudio y diferentes tipos de muestreo con el fin de obtener una
perspectiva mas amplia y representativa de los datos. Los hallazgos de este estudio
pueden servir como punto de referencia para investigaciones futuras que busquen

identificar el modelo hibrido o el sindrome de burnout en el contexto colombiano.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, trabajo hibrido, organizacion, variables.



Resumen y Abstract Vi

Abstract

The objective of the study is to analyze if there is an association between burnout syndrome
and administrative workers with hybrid work modality in a construction company in the city
of Bogota.

The study period started in October 2022 to November 2023, since the purpose was to
identify if there is a relationship but not the effect. The approach of this research is
guantitative, data were collected through questionnaires and analyzed on the variables to
calculate through statistical analysis relationships and results. Finally, it is non-
experimental, it does not rely on experiments, in this case, the phenomena were observed

in their natural environment and then analyzed without manipulation of the variables.

According to the questionnaires applied to characterize both burnout syndrome and the
hybrid model in workers, the statistical results revealed a lack of relationship or dependence
between these two constructs. The absence of a linear relationship between the perception
of the hybrid model and burnout syndrome suggests that they are not directly and
proportionally affected by each other.

For future research, a larger sample size, the inclusion of several companies in the study
and different types of sampling are advised to obtain a broader and more representative
perspective of the data. The findings of this study can serve as a reference point for future
research seeking to identify the hybrid model or burnout syndrome in the Colombian

context.

Key words: Burnout syndrome, hybrid work, organization, variables.
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Introduccidén

Con la llegada de la pandemia se generaron cambios en las rutinas de las personas de
todas las edades y en todos los ambitos de la vida, con efectos negativos en el suefio y el
descanso. El modelo laboral cambi6 para los trabajadores administrativos y la virtualidad
se hizo vital para la organizacion, el exceso de tiempo frente a la pantalla, la presién y la
poca interaccion social se hicieron participes, asi como el deterioro en la salud mental del
trabajador. Las exigencias de la economia global han dado lugar a cambios en las formas
de trabajar y en las relaciones laborales. También han creado un entorno empresarial de
alta competitividad, y en muchos casos, ha provocado la aparicion de nuevas formas de
trabajo: muchos de los nuevos puestos exigen cada vez menos aptitudes fisicas y mas
competencias cognitivas, organizativas y emocionales. Estos cambios tienen un impacto
de tal magnitud en los habitos personales, sociales y laborales de las personas que el
estrés se ha convertido en un problema realmente importante en las organizaciones
(Ferrer, 2023).

A pesar, que en la literatura hay varios estudios sobre el sindrome Burnout laboral (Gil-
Monte 2005, Maslash 2016 entre otros) se evidencié un vacio entre el sindrome de Burnout
y oficios administrativos y mas con modalidad de trabajo hibrido. Por lo tanto, el presente
estudio busca identificar si existe 0 no relacion del sindrome de burnout y el modelo de
trabajo hibrido en empleados administrativos de una empresa de construccion en la ciudad
de Bogot4, con el fin de aportar a la literatura y a las organizaciones, informacion acerca

de la salud de un empleado y una mayor productividad.
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Un trabajador es un ser biopsicosocial por tanto, su salud, bienestar y felicidad son partes
integrantes no so6lo de la vida sino también del trabajo. Sin embargo, su bienestar y la
felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicolégica
con el medio, y su percepcion es también vital (Salazar et. al, 2009).

El conocimiento es uno de los activos mas importantes para las organizaciones. Su gestion
adecuada genera una mayor productividad y riqueza, que posibilitan alcanzar una posicién
ventajosa en el mercado. (Nieves y Santos, 2001). La busqueda, almacenamiento y
transferencia del conocimiento es esencial para aumentar su productividad vy
competitividad. Las ventajas competitivas que produce una adecuada gestion del
conocimiento no dependen de la cantidad de conocimiento que se consiga reunir y
almacenar, sino de las condiciones de higiene, seguridad y salud que perciban los
trabajadores y que son las que generan la motivacion y satisfaccién laboral necesarias
para catalizar la totalidad de los procesos organizacionales. Por esta razén, el ambiente
laboral que busca el bienestar, la felicidad y la satisfaccion como personas y no sélo como
empleados en su puesto de trabajo se vuelve un factor y una ventaja competitiva de

enorme significacién para cualquier organizacion (Salazar et. al, 2009).

El enfoque de la investigacién es de tipo cuantitativo, ya que se recogi6 datos y se analiz6
sobre las variables, luego se calculé por medio de un analisis estadistico. Finalmente, es
de tipo no experimental, no se soporté en el experimento, en este caso, se observo los
fendbmenos en su ambiente natural y se analiz6 sin manipulacion de las variables ( SEFES,
2023). La primera actividad que se desarrollo es por medio de parametros de informacion,
se hizo una exhaustiva busqueda de recursos electronicos de los conceptos
fundamentales, donde se identificO las caracteristicas del modelo hibrido y sus

consecuencias.

La revision de literatura se centré en articulos publicados desde el 2021 que es donde
inicio la tendencia del modelo hibrido laboral en las organizaciones, aunque se incluyeron
algunas referencias antes de ese periodo, cuando han sido relevantes. Se prestd especial
atencion a las publicaciones que abordaron el tema del modelo hibrido en el contexto de

la pandemia y post pandemia. En cuanto al &mbito geografico, se ha centrado
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principalmente en Colombia. No obstante, también se incluyo otras referencias que aportan

informacion adicional.

El trabajo de campo se llevo a cabo entre noviembre del 2022 y octubre del 2023. Se
realiz6 la recolecciéon de informacién primaria con el fin de caracterizar la modalidad del
trabajo hibrido en la poblacién de estudio. La muestra usada fueron trabajadores del area
administrativa con rango de edad de 21 a 50 afios, que laboran en una empresa de

construccién de la ciudad de Bogota.

Para medir el Sindrome Burnout se us6 el inventario de Burnout de Oldenburg (OLBI) que
mide los sentimientos de agotamiento y desvinculacion del trabajo, aplicable a la mayoria
de las ocupaciones (Ramirez, 2023). El propésito fue conocer si existe o0 no relacion entre
las dimensiones del sindrome de Burnout y las caracteristicas del modelo hibrido en

empleados administrativos de una empresa de construccion en la ciudad de Bogota.

El documento se encuentra dividido en cuatro apartados. El primero corresponde al marco
tedrico en donde se detalla el sindrome de burnout, sus dimensiones y formas de medicion,
asi como las caracteristicas del trabajo hibrido. El segundo capitulo describe el marco
metodoldgico, y los siguiente apartados son los resultados, discusion y conclusiones.
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Planteamiento del problema

La pandemia ha llevado a la implementaciéon del modelo laboral hibrido en colaboradores
administrativos, lo que ha generado cambios significativos en la forma en que se llevan a
cabo las operaciones laborales. El modelo hibrido laboral combina herramientas digitales
con formatos laborales tradicionales para ofrecer la posibilidad de trabajar desde diferentes
ubicaciones y horarios, lo que puede generar un impacto positivo en la productividad de la
empresa y en el bienestar laboral de los empleados (HubSpot, 2023). Sin embargo,
también presenta desafios en términos de salud mental y bienestar de los empleados, asi

como el relacionamiento personal, el trabajo en equipo y la comunicacion.

El sindrome de burnout en trabajadores administrativos se caracteriza por cansancio
emocional, despersonalizacién y pérdida del sentimiento de realizacion personal (Tristan
et al. 2007). Aunque en la literatura no se encontraron datos especificos sobre el impacto
del modelo hibrido de trabajo en trabajadores administrativos, se puede inferir que este

modelo puede estar relacionado con un mayor riesgo de desarrollar sindrome de burnout.

En un estudio de riesgo psicosocial realizado en la empresa de analisis, a principios del
2023 se evidencié que un porcentaje trabajadores tenia estrés crénico a diferencia del
mismo estudio realizado en el afio 2019 donde el nivel de estrés fue bajo y no tenian
modelo de trabajo hibrido. Por esta razén se estudi6 la relacién del sindrome de burnout y
el modelo hibrido en empleados administrativos con el fin de conocer aspectos que pueden

estar afectado el bienestar de los trabajadores o si el estrés cronico es por otros factores.

Pregunta de investigacion

¢,Cual es la relacién entre la modalidad de trabajo hibrido y el sindrome de Burnout en

empleados administrativos de una empresa de construccion en la ciudad de Bogota?
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Objetivos

A continuacion, se presentan los objetivos de esta investigacion:

1. General
Determinar la relacion entre modalidad de trabajo hibrido y el sindrome de Burnout en

empleados administrativos de una empresa de construccion en la ciudad de Bogota.

2. Especificos
= |dentificar las caracteristicas del modelo hibrido y sus consecuencias.
= Caracterizar el sindrome de burnout en la empresa objeto de estudio.
= Analizar la asociacion entre las dimensiones del sindrome de Burnout y las

caracteristicas del modelo hibrido.
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1. Marco tedrico

Para la construccion del marco tedrico del modelo laboral hibrido y el sindrome de burnout,
se realizdé una exhaustiva busqueda y seleccion de articulos cientificos, con base en el
andlisis de recursos electrénicos del repositorio de la Universidad Nacional de Colombia y
articulos obtenidos en Google Scholar. Para el desarrollo de la revisién de literatura se
disefiaron ecuaciones de busqueda de acuerdo con los principales constructos de la
investigacion. Ademas de hacer uso de la herramienta Tree Of Science (TOS) que se

visualiza en el Anexo A. Se establecieron Antecedentes.

Los lideres y los equipos que dirigen estan experimentando con nuevas formas de trabajar,
tanto a corto plazo durante la COVID-19 como a largo plazo en un mundo post
pandémico. Los ejes del trabajo estdn girando simultAineamente en términos
de lugar y tiempo, vy los lideres disefian formas hibridas de colaboracién que tienen pocos

precedentes.

Algunos directores ejecutivos prevén que el trabajo se realizara “en cualquier lugar” en el
futuro, mientras que otros piden a los empleados que regresen a los espacios de las
oficinas centrales. Algunos se adaptan a compromisos de horarios flexibles, mientras que

otros exigen que su personal esté disponible de 9 a.m. a5 p.m.

Para encontrar el camino correcto a seguir, los lideres deben comprender los ejes del
trabajo hibrido (las ventajas y desventajas de dénde y cuando trabaja la gente) y alinearlos
para que alimenten la energia, la concentracion, la coordinacion y la cooperacion

necesarias para ser productivos (Gratton, 2020).

En efecto, el trabajo hibrido no es algo nuevo. Este modelo, cuyos origenes se pueden
rastrear hasta la década de 1960 (o incluso antes, segun algunos), ha tomado diferentes

formas (Economist Impact, 2020). La inconstante adopcion (y el ocasional abandono) de
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distintas modalidades de trabajo hibrido a lo largo de los Ultimos sesenta afios sugiere que
existen beneficios para los empleadores y los empleados, pero también riesgos y posibles
desventajas. (Choudhury, 2021)

El trabajo hibrido moderno combina diferentes elementos de modelos que tienen
flexibilidad en materia de horarios y ubicacion cuyos origenes datan de la primera década
del siglo XX. Los modelos de trabajo con horario flexible, que son anteriores a aquellos con
ubicacion flexible, surgieron durante la Segunda Guerra Mundial, cuando los trabajadores
gue producian bienes, alimentos y equipamiento militar para el ejército recibieron permiso
para trabajar con un sistema de turnos, en lugar de hacerlo de forma continua. El objetivo
era contar con un flujo de suministros constante durante la guerra. En términos mas
generales, los modelos de trabajo con horarios flexibles comenzaron a ganar popularidad
en Europa y Estados Unidos durante los ultimos afios de la década de 1960 (Santovec,
2013).

Aun asi, fue recién en las décadas de 1970 y 1980 que el trabajo remoto se populariz6 en
Estados Unidos, posiblemente, en un principio, en forma de politicas de trabajo desde
casa. La adopcién se vio impulsada en gran medida por el aumento de los costos de
transporte (que, por su parte, se debia a la suba del precio de la gasolina que trajo consigo
la crisis energética de la década de 1970) y favorecida por la expansion de los teléfonos
fijos, las computadoras personales y otras tecnologias (Choudhury, 2021). El trabajo
hibrido comenzé a filtrarse en el ambiente empresarial de Japén, el Reino Unido, Europa
y todo el resto del mundo (Spinks, 1991). Para el afio 1994, con la esperanza de lograr
grandes ahorros en materia de instalaciones, organizaciones como IBM y AT & T
comenzaron a implementar modelos alternativos para el lugar de trabajo —una
combinaciéon de practicas laborales, disposiciones y ubicaciones no habituales que
empezaron a complementar a las oficinas tradicionales. Gracias al avance de tecnologias
como Internet, los dispositivos digitales y la computacion en la nube, la adopcién del trabajo
remoto —por lo general, con un enfoque hibrido— crecié durante las décadas de 2000 y
2010. Esta tendencia se aceleré aiin més frente a la necesidad de cumplir con politicas de
empleo que fomenten la igualdad de oportunidades, como aquellas que estan relacionadas

con las personas con discapacidad (Gajendran & Harrison, 2007).
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La evidencia de estos experimentos en materia de trabajo hibrido que se llevaron a cabo
antes de la pandemia de COVID-19 demuestra tanto los beneficios como los desafios de
los modelos completamente remotos y de aquellos que son flexibles con respecto a la

ubicacion o al horario.

La pandemia de COVID-19 ha marcado un punto de inflexion en la evolucién del trabajo
hibrido. Segin una encuesta realizada en agosto de 2020 por la Oficina del Censo de los
Estados Unidos, mas de un tercio de los trabajadores estadounidenses afirmaron que
trabajan desde casa con mas frecuencia que antes de la pandemia (Economist Impact,
2020). Segun una encuesta que el Centro de Investigaciones Pew realizd en Estados
Unidos en octubre de 2020, de los trabajadores que afirman que sus responsabilidades
laborales pueden cumplirse principalmente desde el hogar, solo el 20 % trabaja desde casa
durante toda la jornada o gran parte de ella antes de la pandemia, en comparacién con el
71 % que estaba en esas condiciones en octubre de 2020. Ademas, mas de la mitad
asegura que, si tuviera la posibilidad de elegir, optaria por seguir trabajando desde casa
incluso después de la pandemia (Parker, Horowitz & Minkin, 2020). En consecuencia, el
trabajo hibrido ha abandonado el terreno de la filosofia de administracién y la practica

ocasional para convertirse en una experiencia cotidiana de las personas en todo el mundo.

Por otro lado, el sindrome de burnout es un concepto que, a diferencia del modelo laboral
hibrido, ha sido definido e investigado con mayor anterioridad. Herbert Freudenberger en
1974 introdujo el concepto de Burnout describiéndolo como una “sensacion de fracaso y
una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de
energias, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador”. Pines y Kafry en 1978,
por su parte definieron el burnout como una “experiencia general de agotamiento fisico,

emocional y actitudinal” (Apiquian, 2007).

Edelwich y Brodsky en 1980 lo definen como “una pérdida progresiva del idealismo,
energia, y motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de
las condiciones de trabajo”. En 1981, Maslach y Jackson definieron el concepto desde

una perspectiva tridimensional caracterizada por:

e Agotamiento emocional. Se define como cansancio y fatiga fisica, psiquica o
como una combinacion de ambos. Es la sensacién de no poder dar mas de si

mismo a los demas.
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e Despersonalizacion. Es la segunda dimension y se entiende como el desarrollo
de sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas, especialmente hacia los clientes, pacientes, usuarios, etc. Se
acompafa de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion. El
sujeto trata de distanciarse no so6lo de las personas destinatarias de su trabajo
sino también de los miembros del equipo con los que trabaja, mostrandose cinico,
irritable, irdnico e incluso utilizando a veces etiquetas despectivas para referirse
a los usuarios, clientes o pacientes tratando de hacerles culpables de sus
frustraciones y descenso del rendimiento laboral. Sentimiento de bajo logro o
realizacién profesional y/o personal. Surge cuando se verifica que las demandas
gue se le hacen exceden su capacidad para atenderlas de forma competente.
Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo, evitaciéon de
las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral, incapacidad

para soportar la presion y una baja autoestima. (Apiquian, 2007)

El Sindrome de quemarse por el trabajo (Burnout) es “un sindrome tridimensional de
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion en el trabajo que puede
desarrollarse en aquellos profesionales cuyo objeto de trabajo son personas en cualquier
tipo de actividad” (Gil Monte, 2005). Entre las consecuencias mas relevantes que
repercuten sobre los objetivos y resultados de las organizaciones cabe citar que el
sindrome afecta negativamente a la satisfacciéon laboral y positivamente al deterioro de
la calidad de servicio de la organizacion, la inclinacién al absentismo y la propensién al

abandono de la organizacién (Gil Monte y Peir6, 1997).

Finalmente, en la literatura los hallazgos acerca de la relacion del sindrome de burnout y

el modelo hibrido son limitados.

1.1 Modalidad de trabajo hibrido

El modelo laboral hibrido es una forma de organizacion del trabajo que combina
elementos de trabajo presencial en una ubicacion fisica, como una oficina, con el trabajo

remoto o desde casa. Esto permite a los empleados flexibilidad para elegir cuando y
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donde trabajar, generalmente con la ayuda de herramientas tecnolégicas que facilitan la

colaboracion y la comunicacion a distancia.

No hay un autor especifico que se pueda atribuir a la creacion del concepto de trabajo
hibrido, ya que es una evolucion natural de las préacticas laborales a lo largo del tiempo,
especialmente con el advenimiento de la tecnologia de la informacion y las
comunicaciones que permiten el trabajo a distancia. Sin embargo, diversos expertos,
académicos y lideres empresariales han contribuido a la comprension y la promocion del

trabajo hibrido como un enfoque laboral efectivo y sostenible.

La popularidad del trabajo hibrido aument6 significativamente durante la pandemia de
COVID-19, cuando muchas organizaciones se vieron obligadas a implementar el trabajo
remoto como medida de seguridad. Esto llevé a una mayor atencién y discusién sobre el
modelo laboral hibrido en diversos campos.

Muchos piensan que el trabajo hibrido atafie Gnicamente a la ubicacion si la persona
trabaja de forma presencial en la oficina, en la fabrica o en algun otro lugar. Este énfasis
en la ubicacion se puede ver en los recientes informes que publicaron la Organizacion

Internacional del Trabajo y el Foro Econémico Mundial (OIT, 2020).

Harriet Molyneaux, directora general de HSM Advisory, una agencia de consultoria
centrada en el futuro del trabajo describe el espectro del horario y la ubicacién del trabajo
de la siguiente manera: “En uno de los extremos del espectro, todos los empleados estan
en la oficina y trabajan de nueve a cinco, por lo que el horario y la ubicacién estan
restringidos. Luego, en el otro extremo, los empleados pueden trabajar en cualquier
momento y desde cualquier lugar del mundo. Aqui no hay ningan tipo de restricciones con
respecto al horario o la ubicacion. Un modelo hibrido es aquel que se ubica en el medio de

ese espectro’(Economist Impact, 2020).

Brian Kropp, vicepresidente de Gartner, una empresa de investigacién y asesoramiento
comparte una mirada similar: “El trabajo hibrido no se limita a diferentes ubicaciones, sino
que también hace referencia a trabajar con distintos horarios y cronogramas”(Economist
Impact, 2020).

Por consiguiente, definimos el trabajo hibrido como aquella situacion laboral que se ubica

entre el trabajo plenamente presencial con flexibilidad horaria limitada y el trabajo
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plenamente remoto con flexibilidad horaria total. En la figura 1. Se muestra la flexibilidad
del trabajo hibrido.

Figura 1. ¢ Qué es el trabajo hibrido?

Q‘ | Gz

Trabajo plenamente Trabajo plenamente remoto
presencial con flexibilidad con flexibilidad horaria total
horaria total

TRABAJO
HIBRIDO

®© O

Trabajo plenamente Trabajo planamente
prasencial sin flexibilidad remoto sin flexibilidad
horaria ¥ horaria

Fuente tomado de: Economist Impact (2020)

Para garantizar que un acuerdo de trabajo hibrido funcione, los lideres deben crear un
contexto de lugar y tiempo que acentle, en lugar de agotar, la productividad. Al hacer esto,
necesitan considerar los elementos de productividad que son particularmente sensibles a

estas caracteristicas (energia, concentracion, coordinacién y cooperacion).

Lo esencial del trabajo productivo comienza con la energia. En la mayoria de los empleos,
las personas son mas productivas cuando experimentan vitalidad y bienestar positivos, y
su productividad se reduce cuando estén agotadas o estresadas y sus habitos de trabajo
se vuelven poco saludables. Y luego estan los trabajos y tareas que requieren que los
equipos cooperen y compartan ideas activamente de manera que les permitan idear e

innovar. Cuando los contextos de lugar y tiempo crean barreras a la cooperacion, la
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productividad puede verse afectada. La gente puede volverse resistente y pueden estallar
luchas internas (Gratton, 2020). En la tabla 1. Se desarrollan los principios de lugar y
tiempo emergentes del modelo hibrido.

Tabla 1. Principios de lugar y tiempo emergentes en la evolucion de los lugares de
trabajo hibridos

Principios Descripcidn
Estar en la oficina es esencialmente una actividad
social. Hacer de una oficina un lugar de cooperacion
depende en gran medida de como se disefa el
espacio como reducir los espacios personales
Principio de Lugar: Disefiar pequefios y devolverlos a espacios cooperativos
la Oficina de Cooperacion (cuando esa disposicion de asientos vuelva a ser
segura); animar a los equipos a reunirse al aire libre,
fuera de las salas de reuniones, para que otros puedan
sentir el entusiasmo; y trasladar grupos de personas
cada trimestre a nuevos asientos para que conozcan
gente nueva.
Uno de los resultados abrumadoramente positivos de
trabajar desde casa durante la pandemia es que las
personas pueden reasignar su tiempo de viaje anterior
Principio del lugar: hacer a actividades que aumentan su energia fisica (a través
del trabajo desde casa una del ejercicio y la recreacién) y su energia emocional
fuente de energia (pasando tiempo con familiares y amigos). Cuando
Nicola J. Millard, principal socia de innovacién de BT
(empresa de telecomunicaciones del Reino Unido),
estudiod a los trabajadores a domicilio mas veteranos,
descubrié que la configuracion de su oficina en casa
desempefiaba un papel clave en su éxito. Si bien cada
trabajador remoto habia creado un espacio unico, lo que
marc6é la diferencia real fue tener una habitacion
separada, una pantalla de computadora grande y una

buena silla. Los rituales también eran importantes,
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Principio del tiempo: deje
gue el tiempo asincrénico

impulse el enfoque

Principio de tiempo:
permitir que el tiempo
sincronizado seala base de

la coordinacion

incluido vestirse con ropa de trabajo y seguir una rutina
de “preparacion” como si estuvieran saliendo de casa.
Hay algunos trabajos para los cuales la concentracion
es el principal motor de productividad. Elaborar un
horario que permita a los empleados desconectarse
durante cinco horas seguidas para concentrarse, y en
un momento que se ajuste a sus ritmos energéticos
naturales, puede ser enormemente beneficioso, ya sea
gue lo hagan en un espacio corporativo o personal. Para
estas personas, los horarios asincrénicos son ideales.
Si bien algunas tareas se realizan mejor cuando las
personas pueden concentrarse y trabajar por si mismas,
otras requieren coordinacion en tiempo real de
proyectos con didlogo y retroalimentacion en el
momento.

Normalmente, la sincronizacion del tiempo se produce
de forma natural porque las personas estan en el mismo
lugar al mismo tiempo. Pero los avances tecnolégicos
han permitido el disefio de tiempo sincronizado que es
independiente del lugar y donde es posible crear
oportunidades para interacciones virtuales fructiferas en
tiempo real.

Esa fue la idea de Selina Millstam, directora de gestion
de talentos y cambio cultural en la empresa sueca de
tecnologia de las comunicaciones Ericsson. Su objetivo
era mantener una conversacion en toda la empresa que
animara a las personas a compartir y coordinar sus
creencias sobre qué valores y comportamientos serian
cruciales para el éxito a largo plazo del negocio. La
conversacion moderada se desarroll6 durante 72 horas
y se invito a participar a mas de 95.000 empleados de
180 condados. Se pidi6 a los empleados que reservaran

tiempo para unirse al dialogo en linea.
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Fuente: tomado de Gratton, L. (2020)

La definicion del trabajo hibrido ha sido abordada por varios autores en diferentes
publicaciones. A continuacion, en la figura 2 se presentan algunos de los primeros autores

en definir el trabajo hibrido:

Figura 2. Primeros autores en definir el trabajo hibrido

Enfoque en la
persona como centro
de la organizacion.

Combinacion de trabajo
presencial y remoto.

Modelo de desarrollo y
madurez hibrida.

Combinacién de Necesidad de repensar las
ventajas del trabajo practicas de administracion
remoto y presencial. bésicas.

Equilibrio entre trabajo
y vida personal.

Desafios de inclusion y

Culive reslierie. trabajo en equipo fluido.

Modelo de trabajo hibrido llegd
para quedarse.

Combinacion de trabajo Mejor equilibrio entre

presencial y remoto. trabajo y vida personal. Cultura resiliente.

Combinacion de
trabajo presencial y
remoto.

Mayor felicidad y Evita la propagacion de
productividad. enfermedades.

Fuente: elaboracion propia

Estos autores han definido el trabajo hibrido como una combinacién de trabajo presencial
y remoto, que permite a los empleados trabajar desde cualquier lugar y en cualquier
momento, siempre y cuando se cumplan los objetivos y se mantenga Ila
productividad. Ademas, han destacado las ventajas del trabajo hibrido, como la flexibilidad,
el equilibrio entre la vida laboral y personal, la productividad y la satisfaccién de los

empleados.

Cifuentes et al. 2022
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“Se considera trabajo hibrido como aquella prestacion de servicios asalariada que se
realiza de manera preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente
elegido por éste, de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de
la empresa, bien parcial o totalmente, mediante el uso o reporte de medios tecnoldgicos,

informaticos o de telecomunicaciones.” (Garcia, 2021).

A partir de lo recogido en el estudio se propone un Modelo de Desarrollo y Madurez Hibrida,
gue permite generar una hoja de ruta para que las organizaciones puedan gestionar la
implementacion del trabajo hibrido.

El nivel 1 “Establecer” fija la base para el trabajo hibrido, resolviendo aspectos higiénicos
y estableciendo normativas iniciales que permiten gestionar los primeros pasos en la

implementacién del trabajo hibrido.

El nivel 2 “Consolidar” incorpora elementos de gestion de personas de manera integral,

aportando a la sustentabilidad del trabajo hibrido.

El nivel 3 “Re Imaginar” agrega mecanismos de gobierno del trabajo hibrido, integrando
indicadores de gestion, creando la capacidad de repensar los procesos organizacionales

a partir de las ventajas otorgadas por el trabajo hibrido.
En la figura 3 se desarrollan los tres niveles del modelo de madurez hibrida.

Figura 3: Modelo de Desarrollo y Madurez Hibrida

NIVEL |

ESTABLECER COMSOLIDAR

Liderarga
Aszpectos legales Cul:g

NIVEL Il
RE IMAGINAR

Gobernanza

Innovacion

Medelo de trabajo hibride Productividad
Comunicaciones
Infraestructura

Maj Continua
Tecnologia
Gestion inicial de equipos laboral, hﬁiu,—pu—mnal

Indicadores de gestion

Fuente: Cifuentes et al. (2022)

Marino C.2022
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Un modelo de trabajo hibrido ofrece lo mejor de los dos mundos: una combinacion de
trabajo presencial y remoto. Por ejemplo, un empleado podria trabajar desde casa tres
dias a la semana y dos dias en la oficina. O puede haber dias puntuales en los que los
lideres esperan que el personal asista a reuniones en persona. Este tipo de acuerdo
permite a los empleados conservar la flexibilidad que disfrutaban al trabajar desde sus
hogares, sin tener que sacrificar las tan esenciales conexiones cara a cara con colegas

gue tanto repercuten en la colaboracion y el bienestar.

Segun una encuesta de McKinsey, aproximadamente el 90% de las organizaciones tienen
previsto combinar el trabajo remoto y el trabajo presencial como parte de sus planes a
largo plazo. (Workplace, 2023).

Cisco. 2023

La definicion de “hibrido”, refiere a un ser u objeto conformado por dos 0 mas elementos
de una misma naturaleza. Cuando nos referimos al trabajo, el modelo hibrido es una
combinaciéon de trabajo remotoy presencial que puede presentarse en distintas

modalidades.

El trabajo hibrido es una realidad concreta que logra conciliar las comodidades y
exigencias de los trabajadores, con las necesidades de productividad para alcanzar
objetivos comerciales, que las empresas tienen obligadamente con el fin de garantizar un

crecimiento sostenido y exponencial.

1.1.1 Elementos del trabajo hibrido

Algunos elementos definidos de acuerdo con los autores mencionados anteriormente se

detallan en la Figura 4.

Figura 4. Elementos caracteristicos del modelo hibrido
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Combinacion de trabajo

presencial y remoto

Flexibilidad

cultura resiliente

*El modelo hibrido
implica una
combinacion de trabajo
presencial y remoto, lo
qgue permite a los
empleados trabajar
desde cualquier lugar y
en cualquier momento,
siempre y cuando se
cumplan los objetivos y
se mantenga la
productividad.

Equilibrio entre trabajo y

vida personal.

*El modelo hibrido
ofrece flexibilidad a los
empleados, quienes
pueden decidir si
quieren trabajar desde
las oficinas de su
empresa o hacerlo
desde casa o desde
otro lugar.

Mayor felicidad y
productividad.

*El modelo hibrido
requiere de una cultura
resiliente, que permita
a los empleados
adaptarse a esta nueva
forma de trabajo
descentralizada y
distribuida en
diferentes espacios.

Desafios de inclusion y
trabajo en equipo fluido

*El modelo hibrido
puede ofrecer un mejor
equilibrio entre trabajo
y vida personal, ya que
permite a los
empleados trabajar
desde casa o desde
otros lugares que les
resulten mas
convenientes.

*Los empleados que
trabajan en un modelo
hibrido reportan mayor
felicidad y
productividad en
comparacion con
aquellos que trabajan
exclusivamente en la
oficina o de forma
remota.

*El modelo hibrido
presenta desafios de
inclusion y trabajo en
equipo fluido, que
deben ser abordados
para garantizar el éxito
del modelo.

Fuente: elaboracién propia

Estos elementos son importantes para comprender el modelo hibrido y para implementarlo

con éxito en las organizaciones.
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1.1.2 Modelos del trabajo hibrido

Existen diferentes modelos de trabajo hibrido que combina herramientas digitales con
formatos laborales tradicionales, para ofrecer la posibilidad de trabajar desde cualquier
lugar y en cualquier momento, siempre y cuando se cumplan los objetivos y se mantenga
la productividad (HubSpot, 2023). A continuacion, se presentan algunos de los modelos de
trabajo hibrido identificados en los resultados de busqueda:

= Modelo de trabajo hibrido mayormente remoto: en este modelo, la mayoria de los
empleados trabajan de forma remota, pero se redinen en la oficina de vez en cuando
para reuniones o eventos importantes.

» Modelo de equipo hibrido: en este modelo, los empleados tienen la opcion de
trabajar desde las oficinas de su empresa o hacerlo desde casa o desde otro lugar.

* Modelo de trabajo hibrido distribuido: en este modelo, los empleados trabajan
desde diferentes lugares y zonas horarias, y utilizan herramientas flexibles que se
adaptan a sus estilos de trabajo, roles y dispositivos.

» Modelo de trabajo hibrido con equipo hibrido: en este modelo, algunas personas
del equipo trabajan juntas de manera presencial, mientras que otras trabajan
exclusivamente de manera remota. (Workplace, 2023).

Cada modelo de trabajo hibrido tiene sus propias caracteristicas, ventajas y desventajas,
y es importante que las organizaciones elijan el modelo que mejor se adapte a sus

necesidades y objetivos.

Para el caso de estudio, se optd por el modelo de equipo hibrido, considerando que la
poblacién objeto de estudio, de acuerdo con las politicas definidas por la empresa, cuenta

con la flexibilidad de elegir entre trabajar desde casa o la oficina.

1.1.3 Comparacion entre modelos de trabajo

De acuerdo con los ultimos datos del MinTIC 2022 en el sector publico, el 53% de los
empleados trabaja desde casa, 41% teletrabaja y 6% hace trabajo remoto (Portafolio,
2022).

Trabajo presencial: en este modelo, los empleados deben desplazarse al lugar donde se
desarrolla su empleo. Este modelo es el mas tradicional y hasta la llegada del

confinamiento la mayor parte de los trabajadores se encontraban en esta modalidad.
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Trabajo en casa: modalidad que esta descrita bajo un tiempo determinado gracias a una
coyuntura especial que no permite el desarrollo de las actividades en el lugar de trabajo
fisico. Esta dinamica tiene una duracion de 3 meses a menos de que sea renovada por el
empleador y es importante resaltar que el empleado no tiene poder de decisién sobre el
retorno a las oficinas y debe hacerlo cuando sea notificado.

La jornada laboral debe ser la misma a la descrita en el contrato y en el caso que la persona

gane menos de dos SMLYV el auxilio de transporte pasara a ser auxilio de conectividad.

Teletrabajo: El teletrabajo es una nueva manera de trabajar a distancia o virtualmente, es
una modalidad relativamente reciente en el mercado laboral y una alternativa viable que
ofrece la interaccién de las llamadas tecnologias de la informacién y comunicacién, con la

pérdida de referentes espacio — temporales (Téllez, 2009).

Trabajo remoto: modalidad definida por un acuerdo firmado digitalmente exclusivo para
personas que residan en Colombia, este formato al igual que el contrato de contratacion
puede ser de tiempo indefinido y los empleados no tienen el derecho a exigir el ingreso a
la presencialidad (Portafolio, 2022).

En la figura 5 se detallan las diferencias entre las modalidades de trabajo.

Figura 5. Diferencias entre modalidades de trabajo
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DIFERENCIAS ENTRE MODALIDADES DE TRABAJO

o TRABAJO EN CASA LA RELACION ENTRE EL TRABAJADOR
Y EMPLEADOR SE MANTIENE VIGENTE
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1221 de de servicios a tefceros especifico de lugar escogido gstablegldoy las Semana en casay
2008 utilizando las tecnologfas trabaio para desarrollar herramientasde  laotraparte dela
de la informacién G su actividad trabajo son los semana en una
profesional dispositivos oficina
moviles

e TRABAJO REMOTO
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Fuente: MinTrabajo (2021)

Aunque no existe un modelo de trabajo que sea mejor para todas las empresas, debido a
gue cada organizacion tiene sus propias necesidades y objetivos. El modelo de trabajo
hibrido es una opcién popular y efectiva para muchas empresas que combina el trabajo
presencial y remoto. A parte de mejorar la flexibilidad y el equilibrio entre trabajo y vida
personal puede ayudar a las empresas a atraer y retener talentos, reducir costos de

transporte y oficina y mejorar la conciliacion entre la vida personal y laboral.

1.2 Sindrome de Burnout

El sindrome de Burnout o también conocido como sindrome de desgaste profesional,
sindrome de sobrecarga emocional, sindrome del quemado o sindrome de fatiga en el
trabajo fue declarado, en el afio 2000, por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)

como un factor de riesgo laboral, debido a su capacidad para afectar la calidad de vida,
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salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida del individuo que lo sufre (Acevez,
2006).

En 1974 el psiquiatra Herbert J. Freudenberger, quien trabajaba en una clinica para
toxicbmanos en Nueva York observo que la mayoria de los voluntarios después de un afio
de trabajar sufrian una pérdida progresiva de energia, hasta llegar al agotamiento,
sintomas de ansiedad y depresion, asi como desmotivacion en su trabajo y agresividad
con los pacientes. A raiz de estos hallazgos explicé: el burnout, es fallar, desgastarse o
sentirse exhausto debido a las demandas excesivas de energia, fuerza o recursos. Es lo
gue pasa cuando un miembro de una organizacion por las razones que sean y luego de
muchos intentos se vuelve inoperante fue en ese momento cuando se introdujo el término

burnout por primera vez en la literatura médica (Lopez, 2004).

En la década de los 80s la psicéloga Cristina Maslach de la Universidad de Berkeley,
California en Estados Unidos de Norteamérica, retoma el término utilizado por
Freudenberger para definir el sindrome de agotamiento profesional o burnout, y en
conjunto con el psicélogo Michael P. Leiter de la Universidad de Acadia Nova Escotia,
Canada, desarrollaron un instrumento para medir el sindrome, al cual llaman cuestionario
de Maslach, que desde su desarrollo en 1986 es el instrumento mas utilizado en todo el
mundo (Maslach, et al., 1986).

El burnout implica una desconexion emocional y mental con el trabajo, llevando a la pérdida
de interés, motivacion y satisfaccion laboral. Es importante destacar que el burnout es mas
profundo que el estrés, ya que implica una afectacién mas significativa en la salud mental
y emocional del individuo, manifestandose como un agotamiento crénico y una sensacion

de desgaste extremo en el &mbito laboral.
Las principales diferencias entre el burnout y el estrés laboral son:

1. Origen:
e El estrés laboral se origina por demandas excesivas 0
presiones en el trabajo que superan la capacidad del

empleado para afrontarlas.
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e El burnout se origina por un desequilibrio prolongado
entre las demandas laborales y los recursos personales
del empleado para hacer frente a esas demandas.

2. Efectos:

e El estrés laboral puede tener efectos tanto positivos
COmo negativos, ya que en cierta medida puede motivar
a la persona a rendir mas.

e El burnout tiene efectos exclusivamente negativos,
caracterizados por un agotamiento fisico, emaocional y
mental

3. Desconexion:

e En el estrés laboral, la persona aun mantiene cierta
conexion e implicacion con su trabajo.

e En el burnout, la persona desarrolla una actitud de
desconexion, indiferencia y distanciamiento emocional
de su trabajo.

4. Sintomas:

e El estrés laboral se manifiesta principalmente con
sintomas psicolégicos como ansiedad, irritabilidad vy
dificultad de concentracion.

e El burnout se manifiesta con sintomas fisicos como
agotamiento, problemas de suefio y dolores musculares,

ademas de los sintomas psicoldgicos.

En resumen, el burnout se caracteriza por una desconexién emocional y actitudinal del
trabajo, a diferencia del estrés laboral que implica una mayor implicacion, aunque con
efectos negativos (Quirénprevencion, 2018).

1.2.1 Conceptualizacion del sindrome de burnout

El concepto de burnout se utilizé por primera vez en EE. UU, en los afios 70 para expresar

los problemas a los que se enfrentaban los empleados del servicio de atencién al cliente



24 Sindrome de Burnout y el modelo de trabajo hibrido en empleados administrativos
de una empresa de construccion en la ciudad de Bogota

en su vida profesional y los problemas mentales. Sin embargo, cuando se examina la
bibliografia, se observa que el concepto de burnout se remonta a la década de 1961 con
Henry Graham Greene, escritor inglés de cuentos y novelas, en su obra titulada “An
Burnout Event” escrita en 1961, que trata del asentamiento de un arquitecto en los bosques
africanos debido a los problemas que experiment6 en su vida empresarial (Maslach et al.,
2001). En la figura 6 se usa la herramienta litmaps para el mapeo de articulos semilla del

sindrome de burnout.

Figura 6. Revision tedrica del sindrome de burnout
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Fuente: Litmaps (2023)

El burnout, que fue definido por primera vez por Herbert Freudenberger en 1974 como el
estado de agotamiento que se produce en los recursos internos del individuo como
consecuencia del fracaso, el desgaste, la disminucion de energia y poder o los deseos
insatisfechos (Freudenberger, 1974). Se han realizado muchos estudios sobre el burnout
desde su primera definicion. Sin embargo, la definicién de burnout mas comun y aceptada
en la actualidad fue realizada por Christina Maslach, quien también desarroll6 el Maslach
Burnout Inventory (MBI), que también recibié su nombre. Segun Maslach 1981, el burnout
es un sindrome que surge como resultado del reflejo de sentimientos de agotamiento fisico,

fatiga a largo plazo, impotencia y desesperanza en personas que estan expuestas a
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intensas demandas emocionales debido a su trabajo y que trabajan constantemente cara
a cara con otras personas, con actitudes negativas hacia el trabajo, la vida y otras personas
(Maslach y Jackson, 1981).

Pines (2013), que examina el burnout desde una perspectiva psicoanalitico-existencial,
define el burnout como el estado de fatiga y agotamiento emocional que se produce en
el individuo como resultado del proceso de decepcion progresiva. Segun Pines (2013),
la base del burnout es que las personas no satisfacen su necesidad de creer que su vida
tiene sentido, que lo que hacen es util, importante e incluso heroico.

Figura 7. Modelo de burnout de Maslach

Fuente: Ozturk, Y. (2020)

La figura 7 muestra las etapas sucesivas del modelo de burnout de Maslach. Maslach
et.al.,1986 expresaron el burnout como un sindrome psicolégico de tres componentes que
consiste en el agotamiento emocional, la despersonalizaciéon y la reduccion de la
realizacion personal. El burnout se produce principalmente cuando el individuo consume
sus recursos emocionales y da lugar al agotamiento emocional de la persona. El individuo
emocionalmente exhausto restringe su relacion con las personas que le rodean y se aleja
psicolégicamente de la gente. De este modo, se manifiesta la dimensién de la
despersonalizacion. En la ultima etapa, el individuo advierte la distincion entre sus
actitudes positivas anteriores y sus actitudes actuales y, en consecuencia, piensa que sus
actitudes distantes limitan su contribucion a la organizacién y a la sociedad para la que
trabaja. Asi, el individuo se siente inadecuado en los negocios y en las relaciones
humanas, en resumen, empieza a verse a si mismo inadecuado para hacer su trabajo y
prestar servicios a sus clientes. La tendencia de una persona a evaluarse negativamente
se define dentro de la dimension de realizacion personal reducida (Cordes y Dougherty,
1993; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001; Maslach, 2003).

Aquellas consecuencias del estrés laboral asociadas al sindrome del burnout con
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evidencia empirica de acuerdo con la literatura son:
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Fuente: Apiquian, pag 2 (2007)

El sindrome de burnout ha sido estudiado practicamente en todas las profesiones. El
porcentaje de personas que han sido identificadas por presentar la sintomatologia
clasica depende del tipo de profesién de que se trate, de las demandas que se ejercen
en el trabajo, de la percepcidén que tienen los trabajadores sobre su propia realizacion
personal, entre otras variables que ejercen influencia. El personal de salud es de las
profesiones mas estudiadas,

particularmente los profesionales médicos y de

enfermeria (Juarez-Garcia, ldrovo, Camacho-Avila y Placencia-Reyes, 2014).

Lépez Palomar, Garcia Cueva y Pando Moreno (2014) identificaron como factores de
riesgo los siguientes: condiciones del lugar de trabajo, carga del trabajo, contenido y
caracteristica de las tareas, exigencias laborales, papel laboral y desarrollo de la carrera,
interaccion social y aspectos organizacionales y remuneracion del rendimiento. Otros
autores han identificado una serie de factores de riesgo para el burnout, interconectados

con distintos aspectos de la actividad laboral. Estos son los relacionados con la tarea



Marco metodoldgico 27

(la carga mental, la autonomia, el descanso, la motivacion, las demandas, la

ambigledad y la comunicacién) (Martin Daza y Pérez Bilbao, 1997).

1.2.2 Factores que influyen en el desarrollo del burnout

Los factores que mas se han estudiado como variables que intervienen en el desarrollo del

sindrome de Burnout son:
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Caracteristicas del
puesto y el ambiente de
trabajo

Factores personales

Turnos laborales y horario de trabajo, para algunos autores el trabajo por turnos y el nocturno facilita
la presencial del sindrome. Las influencias son biologicas y emocionales debido a las alteraciones de los
ritmos cardiacos, del ciclo suefio-vigila.

Seguridad y estabilidad en el puesto, en épocas de crisis de empleo, afecta a un porcentaje importante
de personas, en especial a los grupos de alto riesgo de desempleo.

Antiguedad profesional, aunque no existe un acuerdo claro de la influencia de esta variable, algunos
autores han encontrado una relacion positiva con el sindrome en dos periodos, correspondiente a los dos
primeros afos de carrera y los mayores de 10 afios de experiencia, como los momentos con mauor nivel
de asociacién con el sindrome.

Incorporacion de nuevas tecnologias en las organizaciones, suelen producir transformaciones en las
tareas y puestos de trabajo, que incluyen cambios en los sistemas de trabajo y formas organizativas.

Estructura y clima organizacional, cuanto mas centralizada sea la organizaciéon en la toma de
decisiones , cuanto mayor es el nivel jerarquico de un trabajador y procedimientos, mayor sera la
posibilidad de que se presente el sindrome de burnout.

Relaciones interpersonales, los ambientes de trabajo que promueven el contacto con la gente seran,
por lo general, mas beneficiosos que aquellos que lo impiden o lo dificultan. Cuando son relaciones
basadas en desconfianza, sin apoyo, poco cooperativas y destructivas lo que produce elevados niveles
de tensién entrelos miembros de un grupo u organizacion.

Salario, factor que afectaria al desarrollo de Burnout en los trabajadores, aunque no queda claro en la
literatura.

El deseo de desctacar y obtener resultados brillantes
Un alto grado de autoexigencia

Baja tolerancia al fracaso

Perfeccionismo extremo

Necesitan controlarlo todo en todo momento
Sentimiento de indispensabilidad laboral

Idealismo

Sensibilidad
Todo estos se acentla si:

No tiene una preparacion adecuada para enfrentar las expectativas organizacionales en relacion al
trabajo.

Si tiene dificultades para pedir ayuda a los compafieros o trabajar en equipo
No descansa la suficiente cuando esta cansado
Tiene problemas familiares, econémicos, etc.

Variables
sociodemograficas

La edad, aunque parece no influir en la aparicién del sindrome se considera que puede existir un periodo
de sensibilizacién debido a que habria unos afios en los que el profesional seria especiamente vulnerable
a éste, siendo estos los primeros afios de carrera profesional dado que seria el periodo en el que se
producela transicion de las expectativas idealistas hacia la practica cotidiana, apreciandose en este
tiempo que tanto las recompensas personales, profesionales y econémicas, no son ni las prometidas ni
esperadas, por lo tanto cuanto mas joven es el trabajador mayor incidencia de burnout hallaremos.

El sexo, el burnout tiende a ser mas frecuente en la mujer, relacionandose con la doble carga laboral
(tarea profesional y familiar) y el tipo de enlace afectivo que puede desarrollarse en el ambiente laboral y
familiar

El estado civil, aunque se ha asociado el sindrome més con las personas que no tienen pareja estable,
tampoco hay un acuerdo unanime. Parece que las personas solteras tienen mayor cansacio emocional,
menor realizacion personal y mayor despersonalizacion, que aquellas otras que o bien estan casadas o
conviven con parejas estables. En este mismo orden la existencia o no de hijos hace que estas personas
puedan ser mas resistentes al sindrome, debido a la tendencia generalmente encontrada en los padres, a
ser personas mas maduras y estables, y la implicacion con la familia y los hijos hace que tengan mayor
capacidad para afrontar problemas personales y conflictos emocionales; y ser mas realistas con la ayuda
del apoyo familiar.

Fuente: Apiquian (2007)
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1.2.3 Modelos del sindrome de burnout

Existen muchos modelos en la literatura que explican el burnout. Entre estos modelos,
los mas discutidos son el Modelo de Burnout de Maslach, el Modelo de Burnout de
Perlman y Hartman, el Modelo de Burnout de Meier y el Modelo de Burnout de Cherniss.
Estos modelos se describen brevemente a continuacion (Ozturk, 2020).

* Modelo Maslach

Maslach (2003) define el burnout como el sindrome de fatiga emocional y cinismo comun
entre las personas que contindan su vida empresarial en el sector servicios. El punto mas
llamativo de este sindrome es el aumento de los sentimientos de fatiga emocional. El
agotamiento fisico en un individuo que intenta hacer frente a los deseos emocionales
debido a su trabajo es el resultado del reflejo negativo de los sentimientos de fatiga a largo
plazo, impotencia y desesperanza en su trabajo, su vida y otras personas. El burnout
consta de tres dimensiones como se ha mencionado anteriormente. Estas son (Maslach,
2003; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001):

I.  Agotamiento emocional
Il.  Despersonalizacién
lll.  Unlogro personal reducido.
A continuacion, se explican brevemente estas tres dimensiones y se revelan sus funciones

en el burnout.
Agotamiento emocional

Es la descarga y el agotamiento de la energia de los recursos emocionales. Es un estado
de cansancio y aburrimiento emocional. Las principales fuentes de agotamiento emocional
son la carga excesiva de trabajo y los conflictos personales en el trabajo. Los individuos
se sienten agotados porque estan agotando sus recursos existentes. Los individuos que
experimentan agotamiento emocional carecen de energia suficiente para otro dia o para

las necesidades de otras personas.

Esta dimensién se expresa como la dimensién mas critica y determinante del burnout en

la literatura. En otras palabras, el agotamiento emocional es la dimension interna del
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burnout. La persona que experimenta agotamiento emocional piensa que no trata a las
personas a las que sirve con la misma responsabilidad que en el pasado, y la obligacion
de volver al trabajo al dia siguiente se convierte en una preocupacion importante para el

individuo, que esta cargado de sentimientos de tension y frustracion.
Despersonalizacion

La despersonalizacién es un intento de distanciar a la propia persona de las personas a
las que sirve. En otras palabras, la despersonalizacion se define como las actitudes y
emociones negativas que una persona tiene hacia las personas a las que sirve,
independientemente de su individualidad. El individuo despersonalizado muestra una
actitud fria, rigida e indiferente hacia las personas a sus clientes, y se distancia
visiblemente de las personas a las que presta servicios. En otras palabras, el individuo
crea un amortiguador emocional. También se refiere a la indiferencia hacia el trabajo, el
distanciamiento emocional de los clientes, mostrar un enfoque escéptico hacia la
organizacion y seguir un orden y unas normas estrictas en lugar de adaptarse a las

necesidades de los clientes (McShane y Glinow, 2016).
Reduccién de los logros personales

La tercera dimensién del burnout, la reduccion de la realizacion personal es la percepcion
de que el propio éxito laboral no esta a la altura de las expectativas personales y, por lo
tanto, incluye una autoevaluacién negativa (Maslach y Jackson, 1982). Se trata de la
disminucion de la propia sensaciéon de competencia y productividad en el trabajo. Esta
situacion provoca incapacidad para hacer frente a las demandas en el trabajo y una
disminucion del sentido de autoeficacia asociada a la depresion. Puede verse agravada

por la falta de oportunidades de apoyo social o desarrollo profesional.
« Modelo Perlman y Hartman

En este modelo, el burnout es una respuesta de tres componentes al estrés emocional
cronico. En el modelo, el burnout refleja tres (sintomas de estrés fisiolégico, emocional y
cognitivo-conductual) sintomas principales de estrés (Perlman y Hartman, 1982). Perlman
y Hartman (1982) afirman que los individuos muestran diferentes reacciones al estrés
debido a sus caracteristicas Unicas, y estas diferentes reacciones causan el burnout. Se

han desarrollado diferentes estadios de burnout por los efectos de las caracteristicas
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individuales y del entorno social sobre el burnout. EI modelo examina el burnout en tres

etapas principales:

l. Agotamiento fisico,

1. Agotamiento psicoldgico

1. Despersonalizacion.
El modelo se desarrollé combinando diferentes enfoques del burnout. Como efecto del
estrés constante, el burnout se produce con una disminucién de la fuerza fisica y el
agotamiento de los individuos, la depresion emocional y los comportamientos de apatia
gue eventualmente se producen. El desarrollo del burnout se produce en tres etapas:

El nivel de aumento del estrés en la vida empresarial: Hay dos fuentes principales de
estrés en la vida laboral de las personas. La primera es que el empleado no pueda cumplir
lo que se le exige, es decir, que sea inadecuado en términos de trabajo, y la segunda es
gue no se cumplan las expectativas de los empleados en el lugar de trabajo. El estrés es
el resultado de la ruptura de este equilibrio.

Nivel de estrés percibido: Debido a las caracteristicas individuales, no todos los
empleados dan respuestas similares a los mismos factores. Mientras que algunos
empleados tienen reacciones excesivas ante factores estresantes, otros pueden

encontrarlo natural.

Respuesta: Es el cambio en las respuestas emocionales, fisicas y de comportamiento de
un individuo debido al estrés. Se afirm6 que los factores institucionales también eran

eficaces en este cambio.

Como resultado, mientras que el alto nivel de estrés hace que el individuo experimente
depresidbn emocional, sus actitudes se ven afectadas negativamente al perder su
motivacién. Las actitudes negativas hacia el trabajo causan problemas fisicos y

psicolégicos, y el burnout se produce cuando no se aborda este proceso. (Ozturk, 2020)
+ Modelo Meier

El Modelo de Burnout de Meier (1983) se basa en la conceptualizacién de la autoeficacia.
Se argumenta que la falta de reforzadores, que expresa la importancia del trabajo de los
individuos en el lugar de trabajo, provoca un deterioro de sus percepciones de autoeficacia

y esto conduce al burnout. Aunque el individuo se esfuerza por tener éxito continuamente
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en el lugar de trabajo, las escasas ganancias causan efectos negativos, y el sentimiento y
la presion de castigo desarrollan el sindrome de burnout (Yiksel, 2019):

Segun este modelo, el burnout se expresa como una situacion derivada de la expectativa
de pequefia recompensa y gran castigo debido a la falta de refuerzo significativo, de vida
controlable o de competencia personal en el trabajo del empleado. Este modelo también

consta de tres dimensiones (Meier, 1983):

Baja recompensa o alta expectativa de castigo: El empleado tiene bajas expectativas
de recompensa o altas expectativas de castigo basadas en sus experiencias pasadas

relacionadas con su trabajo y esta situacion le lleva al burnout.

Falta de expectativas de vida controlables: Debido a esta expectativa, el empleado
experimenta desesperacién especialmente en situaciones en las que deberia evitar el
castigo. Que la recompensa y el castigo se realizan a través de fuerzas externas. Por lo
tanto, el empleado cree que los esfuerzos y comportamientos personales ya no son

importantes.

Falta de sentido de competencia personal: La inadecuacion personal del empleado a la

hora de mostrar los comportamientos necesarios para el control provoca burnout.

Al explicar el sindrome de burnout, Meier examiné los significados que los individuos
forman en sus mentes y cémo procesan los resultados de sus comportamientos
relacionados con estos significados. Al final del proceso en el que la autoeficacia del
individuo se define como baja, la aparicion del burnout se produce en un tiempo
determinado y se ha afirmado que el estrés experimentado por el individuo y el

procesamiento de la informacion en su mente causan el burnout.
+ Modelo Cherniss

Segun el autor, el desfase entre las expectativas de los empleados y las realidades de la
vida empresarial es la causa del burnout. Llamando la atencién sobre la ambigiiedad de
los roles, el exceso de trabajo y las relaciones cara a cara con las personas, el autor
considera que el burnout es el resultado de un proceso que se extiende en el tiempo. Y se
trata de un proceso que comienza como una reaccion a las fuentes de estrés relacionadas

con el trabajo, implica una desconexién psicologica y termina con una conducta de
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afrontamiento (Cherniss, 1980). Cherniss (1981) define el burnout como la forma en que
el individuo lucha contra el estrés constante. La situacion que experimentan los empleados
cuya resistencia a luchar contra el estrés continuo se rompe como conducta adaptativa.
Esta situacion se define como burnout. En el modelo, se argumenta que los individuos
propensos al burnout son individuos con objetivos profesionales, y que surgen al
interactuar con el entorno social y los factores relacionados con el trabajo. En

consecuencia, el burnout puede darse a distintos niveles en todas las profesiones.
+ Modelo Edelwich y Brodsky

Segun Edelwich y Brodsky (1980), existe una relacion entre el sindrome de burnout
experimentado por los individuos y sus expectativas hacia el trabajo. La desesperacion de
las personas recién contratadas porque sus expectativas no se ven satisfechas con el
tiempo, las escasas recompensas que reciben por sus esfuerzos y la ajetreada vida laboral

provocan burnout.

En el modelo, se argumenta que hay cuatro etapas sucesivas de burnout y que surge con
una transicion gradual. Estas son el periodo idealista, el periodo de estancamiento, el
periodo de frustracion y el periodo de apatia. Estas fases se explican brevemente en la
seccion de fases del burnout de nuestro estudio.

Evaluando el burnout como un proceso, Edelwich y Brodsky (1980) argumentan que cada
proceso tiene sus propias caracteristicas y que se deben hacer diferentes andlisis para
determinar las causas del burnout experimentado por los individuos. La aparicion de
diferentes sintomas psicoldgicos y conductuales en diferentes periodos hace necesario

evaluar el burnout en términos de fases.
« Modelo Pines Burnout

Pines (1993) afirma que el sindrome de burnout es el resultado de un estrés constante.
Los individuos que desean tener éxito y alcanzar sus objetivos en la vida laboral trabajan
constantemente bajo presion, lo que provoca burnout al cabo de un tiempo. Si los
individuos que luchan constantemente en términos de recompensas materiales y morales
no consiguen alcanzar sus objetivos, evallan su nivel de logro personal como bajo y esta

situacion provoca el burnout.
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En este modelo, el burnout se define como el agotamiento de los recursos internos de los
individuos y la sensacién de debilidad fisica. La razon principal por la que los individuos
qgue trabajan bajo presion estan constantemente cansados es que experimentan fatiga
debido a su bajo nivel de afrontamiento del estrés. Pines afirma que el burnout tiene tres
caracteristicas principales. Estas son el agotamiento psicolégico y la desesperanza que

experimenta el individuo, son la fatiga fisica y los comportamientos negativos.

En el Modelo de Burnout de Pines, el fracaso se muestra como la principal razén para que
los individuos experimentan burnout. El hecho de no cumplir las expectativas irracionales
a nivel individual hace que los individuos que quieren tener éxito en la vida empresarial se
sientan agotados a medida que disminuye su motivacién. Mientras que los individuos que
tienen objetivos idealizados con respecto a la vida empresarial no alcanzan estos objetivos,
se perciben a si mismos como inutiles, y el burnout comienza si la presién continda.
(Ozturk, 2020)

1.3 Sector construcciéon en Colombia

El sector de la construccién en Colombia ha sido un importante motor de la economia del
pais. A continuacién, se presenta una breve historia del sector de la construcciéon en

Colombia:

Durante la década de 1950, el sector de la construccion en Colombia experiment6 un auge
debido a la construccion de grandes proyectos de infraestructura, como la construccion de

carreteras y la expansion de la red eléctrica.

En la década de 1970, el sector de la construccién en Colombia se expandié alin mas
debido a la construccion de grandes proyectos de infraestructura, como la construccion de

la represa de Guatapé y la construccién de la autopista Medellin-Bogota.

En la década de 1990, el sector de la construccion en Colombia se vio afectado por la
recesion econdémica y la violencia en el pais, lo que llevd a una disminucién en la

construccion de viviendas y proyectos de infraestructura.

En la década de 2000, el sector de la construccion en Colombia se recuperé y experimento

un auge debido a la estabilidad econémica y la inversién en proyectos de infraestructura.


https://www.colombiaaprende.edu.co/sites/default/files/files_public/2021-08/caracterizacion-sector-construccion.pdf
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En los ultimos afios, el sector de la construccion en Colombia ha enfrentado desafios
debido a la desaceleracién econémica y la pandemia de COVID-19, lo que ha llevado a

una disminucion en la construccion de viviendas y proyectos de infraestructura.

En resumen, el sector de la construccién en Colombia ha experimentado altibajos a lo largo
de su historia, pero ha sido un importante impulsor del desarrollo econémico del pais.
(Colombia aprende, 2021)

De acuerdo con los datos consultados por CAMACOL, en la Superintendencia de
Sociedades para el afio 2021 se registran en Colombia 1.075 empresas dedicadas a la
construccion para el subsector de edificaciones y 690 empresas dedicadas a la

construccion de obras civiles

Dichas organizaciones se clasifican segln su procedencia, asociada directamente a su
conformacion, dentro de las que se encuentran empresas de naturaleza unipersonal,
familiar, hasta las que estan asociadas por grandes inversionistas. (Colombia aprende,
2021)

Segmentacion del mercado de la construccién en Colombia por sectores

La construccién de infraestructura fue el sector lider en el mercado de la construccion en
Colombia en 2022.

Los sectores clave en el mercado de la construccion en Colombia son la construccion
comercial, la construccion industrial, la construccién de infraestructura, la construccién de

energia y servicios publicos, la construccion institucional y la construccion residencial.

Construccion comercial: se espera que el sector de la construccion comercial crezca en
2023. De 2024 a 2027, el crecimiento se vera respaldado aun més por la inversion en

centros de datos, tiendas minoristas y construccion de almacenes.

Construccion industrial: se espera que el crecimiento del sector se desacelera en 2023,
debido a una disminucion de las actividades industriales y manufactureras, junto con una
disminucion de las exportaciones en los primeros meses de 2023. Sin embargo, se espera
que el sector registra un crecimiento durante 2024-27., respaldado por la inversiéon en los
sectores industrial y manufacturero, asi como por un aumento de las actividades

exportadoras y una mejora de la economia en general.
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Construccion de infraestructura: Se espera que el sector de construccion de infraestructura
disminuya en términos reales en 2023, debido a los altos costos de construccion que se
espera afecten el gasto en proyectos de infraestructura del sector publico en 2023. Se
espera que el sector registra un crecimiento de 2024 a 2027, respaldado por El gobierno
planea continuar gastando en proyectos de infraestructura.

Construccion de energia y servicios publicos: Se espera que el sector de la construccion
de energia y servicios publicos disminuya para 2023, debido a una reduccién de los
subsidios al combustible por parte del gobierno, lo que puede generar mayores costos de
construccion y una caida de la confianza de los inversores. Durante el resto del periodo
previsto de 2024-27, se espera que el sector registre un crecimiento, respaldado por los
esfuerzos del gobierno para aumentar las fuentes de energia renovables del pais.

Construccion institucional: Se espera que el sector de la construccién institucional crezca
en 2023, antes de registrar una tasa de crecimiento promedio anual del 4,5% entre 2024 y
2027, respaldado por los planes del gobierno para el desarrollo y la expansion de los
sistemas educativo y sanitario del pais.

Construccion residencial: GlobalData espera que la produccion del sector residencial
disminuya en 2023, debido a una disminuciébn en el éarea total aprobada para
construcciones residenciales y al desembolso de préstamos para la compra de
viviendas. Se espera que el sector residencial registre un crecimiento durante el resto del
periodo previsto, respaldado por inversiones privadas en el sector inmobiliario junto con el
objetivo del gobierno de proporcionar subsidios para el pago inicial y subsidios de intereses

a familias de bajos ingresos para solicitar viviendas nuevas. (GlobalData, 2023)
Personal administrativo en el sector construcciéon

El personal administrativo es fundamental para el buen funcionamiento de cualquier
empresa u organizacion. Sus funciones y tareas son muy variadas y pueden incluir la
redaccion, archivo y revision de documentos, la recopilacion de informacion, la
actualizacion de bases de datos, la atencion al cliente, la gestibon de agendas, la

supervision de correo electronico, la coordinacion con otros departamentos, entre otras.

La formacién para el personal administrativo puede incluir grados universitarios en

comercio y marketing, administracion y direccién de empresas, y contabilidad y finanzas,
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asi como ciclos formativos de grado superior en administracion y finanzas y ciclos
formativos de grado medio en gestion administrativa. Ademas, existen certificados de
profesionalidad en actividades de gestiébn administrativa y formacion transversal en
mediciones y presupuestos, gestion de proyectos informatizados, calidad en la

construccion y ofimética.

El papel del personal administrativo se ha vuelto cada vez mas importante en los ultimos
afios, a medida que las organizaciones se han centrado mas en la eficiencia, la
productividad y el servicio al cliente. La profesiébn administrativa ha evolucionado
enormemente a lo largo de los afios, desde la funcion de secretaria atendiendo teléfonos
hasta ocupar ahora un papel estratégico en las organizaciones.

El papel del personal administrativo en empresas del sector construccion es fundamental
para el correcto funcionamiento de la obra u oficina. El administrativo de obra es la persona
encargada de realizar labores administrativas relativas a la gestion de obras de
construccion, desarrollando el registro, proceso, archivo y transmisién de informacion en

la obra u oficina (Trabajastur Asturias, 2020).

Desde el sector de la construccion, se pueden realizar importantes aportes desde el
escenario administrativo a través de la implementacion de procesos eficientes y
estratégicos. Algunas formas clave de contribuir administrativamente en la construccién

son:

= Gestién de Personal: La correcta gestion del personal en la construccién es
fundamental para el éxito de los proyectos. Esto implica controlar la asistencia,
manejar eficientemente las néminas, evitar demandas por falta de administracion y
perfeccionar el plan de obra (Workforce.com Latinoamérica, 2022).

* Innovacion en el Sector Publico: La innovacion en el sector publico es esencial
para generar valor publico a través de soluciones integrales. Capacitar a los
trabajadores en areas criticas como inteligencia emocional, pensamiento critico y
liderazgo, asi como fortalecer capacidades en nuevas tecnologias, son aspectos
clave para fomentar la innovacién en el sector publico (CEPAL, s.f.).

» Gestién Socioambiental en Obras: En el ambito de la construccion sostenible, la
gestion socioambiental es crucial. Esto implica considerar aspectos como la
insercion de proyectos de infraestructura en el medio social, la prevencion y

compensaciéon de impactos en la calidad de vida de las comunidades, la
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participacion ciudadana en la gestién socioambiental, y la elaboracién de planes de
accion socioambiental que incluyan programas de reasentamiento si es necesario
(Area Metropolitana del Valle de Aburra, Secretaria del Medio Ambiente de
Medellin, & EPM, 2010).

Estos enfoques administrativos en la construccion, desde la gestion de personal hasta la
innovacion en el sector publico y la gestion socioambiental en obras, son fundamentales
para mejorar la eficiencia, la sostenibilidad y el impacto positivo de los proyectos en la
sociedad y el entorno.
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2. Marco metodolégico

2.1 Tipo de estudio

La presente investigacion combina revision de literatura con encuestas por lo tanto es de
tipo descriptiva y correlacional. En la investigacion descriptiva el objetivo principal es crear
una instantanea de la situacion actual y describir atributos, objetiva y sistematicamente. En
este tipo de estudio, se buscéd especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis, midiendo o
evaluando diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno o fenbmenos a
investigar. La investigacion descriptiva se llevd a cabo utilizando métodos como la

observacion, la encuesta y el analisis de archivos. (QuestionPro, 2023)

Por otro lado, dado el alcance de la investigacion a una empresa de construccion de la
ciudad de Bogota, donde se buscé encontrar la relaciéon entre dos constructos por medio
de la aplicacion de cuestionarios online, la presente investigacién se define como estudio
cuantitativo correlacional que es el tipo de estudio descriptivo y tiene como finalidad

determinar el grado de relacién o asociacion no causal existente entre dos 0 mas variables.

Se caracteriza porque primero se midieron las variables y luego, mediante pruebas de
hipétesis correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estimé la correlacion.
Aunque la investigacion correlacional no establece de forma directa relaciones causales,

puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fenémeno. (Gonzalez, 2021)

Aunque no se establece una relacion causal directa, se buscé identificar posibles indicios

sobre las causas del burnout en este contexto laboral.
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Hipoétesis 1: El modelo hibrido de trabajo puede generar sindrome de burnout debido
a la extension de los horarios laborales.

Esto se debe a que el modelo hibrido, que combina trabajo en el lugar de trabajo y
teletrabajo, puede llevar a una mayor flexibilidad en los horarios laborales, o que puede

generar una mayor carga de trabajo y un mayor estrés para los empleados.

Hipotesis 2: La dificultad para establecer limites claros entre el trabajo y la vida
personal en el modelo hibrido se correlaciona positivamente con el sindrome de

burnout.

La integracion del tiempo entre la vida personal y laboral en un modelo hibrido puede
dificultar el establecimiento de limites claros, lo que podria resultar en jornadas laborales
MAas extensas y una mayor carga emocional para los trabajadores. Esta falta de separacién
entre ambas esferas podria aumentar el estrés y la presion laboral, factores asociados con

el desarrollo del sindrome de burnout.

Hipotesis 3: Lafaltade apoyo organizacional y estrategias de prevencion del burnout
en la implementacién del modelo hibrido se correlaciona positivamente con el

sindrome de burnout.

Si las organizaciones no implementan adecuadamente estrategias de prevencion y apoyo
a los trabajadores en el modelo hibrido, esto podria aumentar los factores de riesgo de

burnout, como la sobrecarga laboral, la falta de recursos y el aislamiento social.

Estas hipétesis buscan identificar posibles factores que puedan influir en la relacién entre
el modelo hibrido laboral y el sindrome de burnout, sin establecer una relacion causal

directa.

2.2.Etapas de lainvestigacion

La investigacion en profundizacién se enfoco en analizar y estudiar informacion especifica
gue no ha sido profundamente estudiada. Ademas de buscar realizar un estudio mas

detallado y exhaustivo sobre un tema especifico, como la relacion de dos conceptos
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desarrollados por intereses personales. En la figura 8 se encuentra la consecucion de
actividades desarrolladas con miras a la definicion de la investigacion.

Figura 8. Actividades para la definicion de la investigacion

Desarrollo Resultados

+ Interés + + Solidez + Medicidn + Anadlisis e
investigativo Antecedentes tedrica estructurada interpretacién

- Divagacién + Estudio de - Enfogues en + Ajuste + Respuesta a

+ Acotamiento conteato desacuerdo + Planificacidn objetivos
+Problemdtica  * E“Zﬁ?ﬂ;iii +a':;i':;:: +Validacidn + Discusion
+ Qbjethvos + Instrumentos estadistica ;g:::t:ﬂ

+ Método estudio

Fuente: Rodriguez Pineda (2020)

2.2.1 Planteamiento del problemay fundamentacion

La investigacién tuvo su punto de partida con la pandemia de COVID-19 que tuvo un
impacto significativo en la forma de trabajar de las personas, siendo el auge del trabajo
virtual uno de los cambios mas notables. Luego de la pandemia muchas empresas
adoptaron un modelo de trabajo hibrido, permitiendo a las empresas ser mas flexibles en
su enfoque del trabajo y permitiéndoles adaptarse mas facilmente a las circunstancias y
necesidades comerciales cambiantes. Posterior a esto, la empresa que se usé en la
investigacion, realiz6 un estudio de riesgo psicosocial donde se evidencio estrés cronico
en los trabajadores administrativos con modelo hibrido, a diferencia de los resultados
obtenidos en el 2019 a empleados con modelo presencial con nivel de estrés bajo,
permitiendo identificar la necesidad de investigar el modelo laboral hibrido y su relacion
con el sindrome de burnout en el personal administrativo de la empresa constructora de la

ciudad de Bogota.
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Una vez se establecié y aprob6 el tema de investigacion, se inici6 la revision de literatura,
estableciendo el marco tedrico y analizando los principales conceptos y caracteristicas de

los dos temas a relacionar.

2.2.2 Seleccion metodologicay desarrollo

A través de la respuesta a los objetivos propuestos, se determind la relacién entre los
conceptos, verificados por medio de un estudio de profundizacion y el resultado de esta
relacion es formulado de acuerdo con una fundamentacion teérica y la investigacion

encontrada en la literatura.

En esta investigacién el procedimiento metodologico estd dado por la aplicacion de
instrumentos como cuestionario, luego por un analisis a través de programas estadisticos

logrando verificar la relacion buscada.

2.2.3 Resultados, discusion y conclusion de la
investigacion

Por medio de la correlacién de datos obtenidos, se identificd la relacién entre el modelo
laboral hibrido y el sindrome de burnout. Es importante mencionar que la investigacion
posee limitaciones debido a su mediciéon ya que al momento de aplicar el cuestionario
varios trabajadores administrativos se encontraban en periodo de vacaciones. Por lo tanto,
la seleccién de la muestra es de tipo no probabilistica, utilizando criterios no aleatorios,
como disponibilidad. Se esclarece el manejo de la confidencialidad de la informacién con
la organizacion y el consentimiento informado a los trabajadores, explicando los fines

Unicamente académicos de la investigacion y no con fines econémicos.

2.3 Poblacién objeto de estudio y disefio de la
muestra

El estrés es un problema frecuente entre los empleados administrativos. Factores como la

estructura de la organizacion, reglas y regulaciones excesivas, mala comunicacion y carga
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de trabajo excesiva pueden causar estrés crénico. Ademas, la responsabilidad hacia los
demas, la falta de participacion en la toma de decisiones y las malas condiciones laborales

también pueden contribuir a esto.

Ahora bien, al analizar el contexto industrial particular Bogotano, la industria de la
construccion es un sector importante en la ciudad de Bogota y en Colombia en general.
Segun los datos, la industria de la construccion en Colombia representa mas del 5% del
PIB del pais. En Bogot4, la regién cuenta con la mayor actividad edificadora del pais, con
una participacion del 31,7% y 41,8% en obras residenciales y no residenciales,
respectivamente (Invierta en Bogota, 2023).

Para el desarrollo de esta investigacion se tomo6 como estudio de caso una empresa de
construccion ubicada en la ciudad de Bogot4, que cuenta tanto con personal operativo
como administrativo, el personal administrativo labora de lunes a viernes de 8 am a 5 pm.
La organizacion que participé en esta investigacion tiene una poblacién 78% empleados
operativos y 22% empleados administrativos. El personal operativo trabaja de lunes a
sabado en tres turnos de forma presencial por este motivo para el estudio solo se tuvo en
cuenta la poblacién administrativa que tiene el modelo hibrido laboral. El tipo de muestreo
es de tipo no probabilistico y por conveniencia. Los empleados administrativos
seleccionados para el diligenciamiento del cuestionario fueron abordados segun

disponibilidad y aceptacion en participar.

Dado el alcance del trabajo final de la Maestria en Administracion y lo aprobado como
propuesta, se responde a los objetivos definidos en la investigacion a través del estudio
cuantitativo correlacional del modelo hibrido y el sindrome burnout en empleados

administrativos de una empresa de construccién en la ciudad de Bogota.

2.4 Instrumentos de medicidn

Los instrumentos de medicién tanto para el modelo hibrido como el sindrome de burnout
se seleccionaron alineados con el contexto de la investigacion. De igual forma los
instrumentos aplicados presentan la respectiva fundamentacion teorica y validacion
estadistica y se validaron con expertos del area de recursos humanos . A continuacion, se
encuentran los cuestionarios aplicados a los empleados administrativos participantes en

esta investigacion.
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2.4.1 Instrumento de modelo hibrido laboral

Aunque en la literatura no se encontré un instrumento que midiera aspectos del modelo

laboral hibrido, si se encontraron elementos claves que lo caracterizan.

Por medio de estos elementos se disefia un cuestionario con preguntas que abordan
aspectos como cultura resiliente, productividad, felicidad y equilibrio entre la vida personal
y laboral. En el anexo G se encuentra el instrumento aplicado para la medicion del

sindrome de burnout.

2.4.2 Instrumento de sindrome de burnout

El instrumento aplicado en esta investigacion para identificar el sindrome de burnout en
empleados administrativos de una empresa de construccion fue el de Oldenburg Burnout
Inventory Inventory (OLBI), creado por Evangelia Demerouti en 1999. Formado por dos
factores: agotamiento y desconexién del trabajo, y puede ser aplicado en cualquier
contexto ocupacional. (Demerouti et al., 2003)

El OLBI es similar al MBI-GS, ambos instrumentos fueron formulados para reflejar la
conceptualizacion de Burnout sin restriccion a profesiones, con preguntas que se aplican
a cualquier grupo ocupacional. En el OLBI, el burnout se define como consecuencia de
una presion intensa, afectiva y fisica, es decir, como consecuencia a largo plazo de
determinadas demandas laborales desfavorables. La dimension de desconexion con el
trabajo se refiere al distanciamiento del objeto y contenido del trabajo, particularmente en
lo que se refiere a la identificacion con el trabajo y al deseo de continuar en la misma

profesion. (Demerouti et al., 2010)

El OLBI se estructur6 a partir de dos subescalas, con 8 (ocho) preguntas para medir el
agotamiento y otras 8 (ocho) preguntas para medir la desconexién con el trabajo; cuatro
preguntas de cada dimensién se formularon en sentido positivo y otras cuatro en sentido
negativo. La escala utiliza una estructura tipo Likert para las respuestas, que van de 1 (uno)
a 4 (cuatro), donde 1 (uno) esta totalmente en desacuerdo y 4 (cuatro) totalmente de
acuerdo. (Schuster & Dias, 2018).

Incluye items enmarcados positiva y negativamente para evaluar las dos dimensiones

centrales del burnout: el agotamiento y la falta de compromiso con el trabajo. El
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agotamiento se define como la consecuencia de una intensa tension fisica, afectiva y
cognitiva, es decir, como la consecuencia a largo plazo de una exposiciéon prolongada a
determinadas exigencias laborales. A diferencia del agotamiento operacionalizado en el
MBI-GS, el OLBI abarca los aspectos afectivos, fisicos y cognitivos del agotamiento.
Ademas, los elementos de desvinculacion se refieren a la relacion entre los empleados y
sus puestos de trabajo, en particular con respecto a la identificacion con el trabajo y la
voluntad de continuar en la misma ocupacion. (Demerouti et al., 2010). Los items y el

cuestionario aplicado se encuentran en los anexos Dy G.

2.4.3 Variables sociodemograficas

Con el fin de obtener un analisis mas profundo en la investigacion, se incluyé en el
cuestionario un apartado de variables sociodemograficas de los colaboradores
administrativos, donde se puede analizar tendencias y patrones de la poblacion estudiada.
Estas variables comprenden la identificacion del género, afio de nacimiento, el tiempo el
cual cada uno de estos ha trabajado en la organizacion clasificado por rangos, es decir, 0
a 5 afios, 6 a 10 afios, 11 a 15 aflos o mas de 16 afios, el estado civil, nUmero de hijos y
modalidad de trabajo preferida. Los itemsy las variables sociodemogréficas se encuentran

en el anexo G.

2.5 Analisis de los datos

Las variables latentes son conceptos abstractos que no se pueden medir directamente y
gue deben ser inferidas a partir de indicadores observables. En el caso del modelo laboral
hibrido y el sindrome de burnout, estas variables no se miden directamente en los
trabajadores, sino que se evallan a través de instrumentos previamente validados. Estos
instrumentos pueden incluir encuestas y pruebas técnicas para evaluar la presencia de
estas variables en la poblacién de estudio. Para medir variables latentes, se utilizan
escalas que incluyen una serie de items observables. Los modelos de variables latentes
nos permiten cuantificar el grado de incertidumbre asociado a nuestras inferencias sobre

el estado de la variable latente (Torres, 2018).

El andlisis factorial confirmatorio es un tipo de modelo de ecuaciones estructurales que se
utiliza para evaluar la validez de un instrumento de medicion y confirmar las dimensiones

y factores definidos previamente por el instrumento. Este analisis se basa en la inferencia
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de variables latentes a partir de indicadores observables, como items de escalas (Statistic
Solutions, 2023).

En el caso del modelo laboral hibrido y el sindrome de burnout, se puede utilizar el analisis
factorial confirmatorio para evaluar la validez de los instrumentos de medicién utilizados
para evaluar estas variables en los trabajadores administrativos. Este analisis permitiria
confirmar las dimensiones y factores definidos previamente por los instrumentos y evaluar

la relacion entre el modelo laboral hibrido y el sindrome de burnout en los trabajadores.

Ademads, se puede utilizar el andlisis correlacional para determinar si los trabajadores, al
tener un modelo laboral hibrido, tienden a tener sindrome de burnout. Este andlisis
permitiria evaluar la relacién entre estas dos variables y determinar si existe una asociacion

significativa entre ellas.

Se realizé de esta forma el trabajo mencionado, ya que el objetivo de la investigacién se
dirige hacia la determinacién de la relacion existente entre el modelo laboral hibrido y el
sindrome de burnout en empleados administrativos. El andlisis de estos dos conceptos se
realizé frente a la posicion del trabajador, que en esta investigacion esta delimitada a una
muestra de trabajadores pertenecientes a una organizacion del sector construccion en la
ciudad de Bogota. Posterior al andlisis de esta relacion, se procedi6 a indagar y responder

a los objetivos especificos.

Los resultados se analizaron en el software estadistico R que tiene una interfaz facil de

usar y un conjunto de funciones que permite la extraccion rapida de datos.

El cuestionario aplicado en este estudio fue complementado con preguntas de tipo
sociodemografico. La participacion de los trabajadores estuvo determinada por su
disponibilidad y aceptacién para responder el cuestionario. Sin embargo, se observé que,
durante la época en cuestién, varios trabajadores estaban disfrutando de su periodo de
vacaciones o se encontraban incapacitados, lo que llevé a una reduccién en la muestra y

los resultados obtenidos.

2.6 Consideraciones éticas

Esta investigacion sigue las disposiciones consignadas en la Ley 1581 de 2012 de

Proteccion de Datos Personales, modificada por el Decreto 1377 de 2013, en donde se
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garantizd que la informacién obtenida en la aplicacién de los cuestionarios relacionados
anteriormente serd de caracter confidencial y su uso correspondiente se excluye a fines

netamente académicos.

Por medio del consentimiento informado, se informo a los participantes que la participacion
es voluntaria y los objetivos del estudio. El participante es libre de continuar o no el
diligenciamiento de los cuestionarios y de no contestar a lo que considere inapropiado o
personal, de igual forma se acata a la respuesta de la organizacion estudiada donde
informa que la informacion recolectada sélo sera utilizada para fines académicos y estara
sujeta a un periodo de confidencialidad de cinco afios contados desde la fecha de
recoleccién. El consentimiento informado y la respuesta de la organizacion se encuentran

en los anexos Cy D.
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3. Resultados

3.1 Caracterizacion sociodemografica de la poblacion

Se presentd la descripcion de la muestra respecto a las variables sociodemograficas
medidas en empleados administrativos con modelo hibrido de una empresa de
construccion de la ciudad de Bogota. En la tabla 2 se encuentran las cantidades y los
porcentajes asociados a cada una de las variables sociodemograficas incluidas en el
cuestionario. Cabe mencionar que, para el cuestionario participaron 86 trabajadores,
siendo esta cantidad un 57% del total de aquellos que pertenecen a la empresa de

construccion.

Se observé en la muestra que el 51% de los participantes son mujeres y el 49% son
hombres, con una muestra de 42 hombres. En la segunda variable la antigliedad en la
empresa se presentd una concentracion en la categoria de 0 a 5 afios con un 40% a
diferencia de la categoria de 11 a 15 afios que tiene una concentracion de 12%. Ahora
bien, conforme a la distribucién de edades de los trabajadores la mayoria se encuentran
entre los 31 a 50 afios, con el 70%, seguido del rango 20 a 30 afios con un 19%. Para la
variable estado civil, la categoria soltero representa un 43% de la muestra. En grado de
escolaridad el 38% pertenece a la variable de especializacion y el 44% de la muestra
pertenece al area comercial. Finalmente, los trabajadores prefieren tener una modalidad

de trabajo hibrido con el 72%, seguido del teletrabajo con 19%.

Tabla 2. Caracteristicas sociodemogréficas de los empleados administrativos de una

empresa de construccién de la ciudad de Bogota.

Caracteristicas | n %
Edad
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20 -30 afios 16 19%
31-50 afios 60 70%
Mas de 51 afios | 10 12%
Total 86

Sexo

Femenino 44 51%
Masculino 42 49%
Otro 0 0%
Total 86

Antigliedad en la empresa

0-5 afios 34 40%
6-10 afios 20 23%
11-15 afios 10 12%
Mas de 16 afios | 22 26%
Total 86

Estado Civil

Soltero 37 43%
Casado 29 34%
Union Libre 15 17%
Viudo 0 0%
Separado 5 6%
Total 86

Grado de escolaridad

Bachiller 4 5%
Técnico 5 6%
Profesional 32 37%
Especializacion |33 38%
Maestria 12 14%
Total 86

Numero de hijos

No tiene hijos |32 37%
1-2 hijos 29 34%
3-4 hijos 20 23%
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Més de 5 hijos |5 6%
Total 86

Area ala que pertenece en la empresa
Finanzas 24 28%
Comercial 38 44%
Compras 7 8%
Mercadeo 12 14%
Recursos

Humanos ° 0%
Total 86

Modalidad de trabajo preferida
Presencial 8 9%
Hibrido 62 2%
Teletrabajo 16 19%
Total 86

Fuente: elaboracion propia

3.2 Estimacion del sindrome de burnout de los
trabajadores administrativos mediante CFA

El Oldenburg Burnout Inventory mide dos dimensiones centrales, el agotamiento y la
desconexion. Para ambas dimensiones, cuatro items estan redactados negativamente y

cuatro items estan redactados positivamente.

En la figura 9. Modelo estructural para el sindrome de burnout el coeficiente de correlacion
el valor se acerca a cero lo que indico una correlacion débil o inexistente entre variables y
no se puede establecer un patrén de asociacion positiva 0 negativa entre ellas. Por lo tanto,
en este caso, la falta de acuerdo o desacuerdo se traduce en una falta de asociacién

significativa entre las variables analizadas en este caso de agotamiento y desconexion.

Figura 9. Modelo estructural para el sindrome de burnout
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Fuente: elaboracién propia

En los items de agotamiento y desconexion se evidencio que la muestra opta mas por una
respuesta neutral sin preferencia clara en una escala de opinion. Para la variable de
agotamiento solo dos items tuvieron una respuesta mas clara a la pregunta realizada,

como se muestra en las siguientes figuras.

Figura 10. Items 25 Después del trabajo, necesito mas tiempo para relajarme y sentirme

mejor.
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Fuente: Elaboracioén propia

En una escala de 1 a 5 donde una es totalmente desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo,
la mayoria de mujeres y hombres optaron por la respuesta “en desacuerdo”. Esta
respuesta indic6 gue la persona se siente satisfecha con la cantidad de tiempo que dedica

a relajarse después de trabajar. Por lo tanto sus niveles de agotamiento son normales.

Figura 11. Después de mi trabajo, suelo sentirme agotado y cansado.
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Fuente: Elaboracion propia
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La mayoria de la muestra tanto mujeres como hombres respondieron “totalmente de
acuerdo” lo que significa que la persona se siente cansada y agotada después de trabajar.
Esta respuesta indico que la persona enfrenta desafios significativos en su trabajo.

Teniendo en cuenta que gran parte de la muestra respondié que no necesitaba mas tiempo
para relajarse después del trabajo, pero suele sentirse agotada y cansada después del
trabajo, esto puede indicar que la persona no presenta altos niveles de estrés o fatiga en
su trabajo, debido a que aunque esta agotada despues de la jornada laboral solo necesita

un tiempo minimo para volver a recuperar fuerzas y sentirse bien.

En la variable de desconexion en la mayoria de los items las respuestas fueron neutrales.
Un ejemplo de ello se visualiza en las siguientes figuras 12 y 13 donde la muestra opt6 por
la respuesta “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” lo que puede indicar una falta de una postura
clara sobre su nivel de satisfaccion o compromiso laboral. Esta respuesta podria sugerir
gue la persona no estd completamente desmotivada ni plenamente comprometida con su
trabajo.

Figura 12. Siempre encuentro aspectos nuevos e interesantes en mi trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia

Figura 13. Me siento cada vez mas comprometido con mi trabajo
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3.3 Estimacion de la percepcion del modelo hibrido
en trabajadores administrativos mediante CFA

Como se observo en la figura 14. Modelo estructural del Modelo hibrido, los resultados del
andlisis factorial confirmatorio mostraron que tanto los procesos como la estructura

organizacional miden significativamente la percepcién del modelo hibrido y lo hacen de
forma positiva.

Figura 14. Modelo estructural del Modelo Hibrido
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En la figura 15, se muestran los principales elementos del modelo hibrido. Los resultados
indicaron que una gran mayoria de los trabajadores encuestados se siente productivo
trabajando desde un ambiente hibrido, con un 85% respondiendo positivamente. Ademas,
el 66% de los trabajadores encuestados respondié que el trabajo hibrido no ha afectado
su equilibrio entre trabajo y vida personal, el 73% no se siente aislado de la cultura
organizacional con el modelo hibrido y el 79% cree que el trabajo hibrido ha mejorado su
felicidad en el trabajo. Estos resultados sugieren que el trabajo hibrido puede tener un
impacto positivo en la productividad, el equilibrio entre trabajo y vida personal, la cultura
organizacional y la felicidad en el trabajo de los empleados.
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Figura 15. Elementos del modelo hibrido

I :Queé tan productivo se siente trabajando en un ambiente hibrido?

No Productivo : 1.45%

Normal = 13.04%

Productivo : 85.51%

I ;Cree que el trabajo hibrido ha afectado su equilibrio entre trabajo y vida personal?

Prefiero no respoender : 7.25%

5i: 26.09%
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I ;Con la modalidad de trabajo hibrido se siente aislado de la cultura organizacional?

Poco aislado @ 15.94%

51 me siento asilado : 10.14%

No me siento aislado : 73.91%

I ;Cree que el trabajo hibrido ha mejorado su felicidad en el trabajo?
Prefiero no responder : 10.29%

No @ 10.29%

i T9M%

Fuente: Elaboracion propia

3.4 Correlacién entre el sindrome de burnout y el
modelo hibrido

Teniendo en cuenta los trazos latentes del sindrome de burnout y el modelo hibrido se
procedié a realizar un analisis de correlaciones, con el objetivo de determinar si existe

relacion entre estos dos constructos.
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En la tabla 3, no se observa una relacion directa y proporcional entre la percepcion del
modelo hibrido y el sindrome de burnout. En otras palabras, la percepcién del modelo
hibrido no se ve afectada de manera directa y proporcional por el sindrome de burnout, lo

gue sugiere que mejorar la percepcion del modelo hibrido no necesariamente implica

reducir el sindrome de burnout.

Tabla 3. Correlacién entre el sindrome de burnout y el modelo hibrido

Desconexion | Agotamiento | Desconexion | Agotamiento | Desconexidn [ Agotamiento | Desconexidn | Agotamiento | Desconexidn | Agotamiento | Desconexién | Agotamiento

Productividad -0,353284899 | 0,329934052 | 0,304003545 | -0,132710744 | -0,227102008 | 0,120042621 | -0,367745793 | 0,2715986 | 0,296897124 | -0,187173669 | 0,168625584 | 0,288694918
Equilibrio trabajo y vida personal | 0,104072179 | -0,140124135 | -0,072509663 | 0,08223408 | -0,062442634 | 0,00948596 | 0,096032779 | -0,075202379 | -0,101597939 | -0,035717308 | -0,068863802 | -0,139465645
Cultura Organizacional -0,32437151 | 0,206740519 | 0,218121966 | -0,178633645 | -0,043544213 | 0,151313646 | -0,22556946 | 0,262155541 | 0,326735189 | -0,073669347 | 0,12350261 | 0,227619478
Felicidad en el trabajo -0,248062723 | 0,098822769 | 0,145012632 | -0,146959379 | -0,11960875 | 0,045423323 | -0,241002273 | 0,203823499 | 0,174540533 | -0,1669491599 | 0,057791098 | 0,154341093

Productividad | Equilibrio Trabajo y Vida Personal | Cultura Organizacional | Felicidad
Desconexion| -0,353284899 0,104072179 -0,32437151 -0,248062723
Agotamiento| 0,329934052 -0,140124135 0,206740519 0,098822769
Desconexian| 0,304003545 -0,072509663 0,218121966 0,145012632
Agotamiento| -0,132710744 0,08223408 -0,178633645 -0,146959379
Desconexian| -0,227102008 -0,062442634 -0,048544213 -0,11960875
Agotamiento| 0,120042621 0,00948596 0,151313646 0,043423323
Desconexion| -0,367745793 0,096032779 -0,22556946 -0,241002273
Agotamiento| 0,2715986 -0,075202379 0,262155541 0,203823499
Desconexidn| 0,296897124 -0,101597939 0,326735189 0,174540533
Agotamiento| -0,187173669 -0,035717308 -0,073669347 -0,166945199
Desconexidn| 0,168625584 -0,068863802 0,12350261 0,057791098
Agotamiento| 0,288694918 -0,139465645 0,227619478 0,154941093
Desconexion| 0,185486159 -0,032414207 0,056333256 0,090473057
Agotamiento| -0,317386603 -0,020586827 -0,105976089 -0,258833292
Desconexidn| -0,250708053 0,122919067 -0,192102523 -0,101405929
Agotamiento| -0,317405182 0,06252039 -0,234556691 -0,167165095

Fuente: Elaboracién propia

3.5 Determinacion de posibles caracteristicas
sociodemograficas que se correlacionen con el
modelo hibrido y el sindrome de burnout

Aunque no hay una correlacion lineal entre el modelo hibrido y el sindrome de burnout, se
pueden explorar preguntas similares a los cuestionarios y analizar posibles caracteristicas
sociodemogréficas relacionadas con ambos constructos, mediante un boxplot o diagrama

de caja y bigote.

Figura 16. Boxplot por edad
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura 16, se observé que la mayor poblacién se encuentra entre el rango de 31 a 50
afios con resultado positivo a la productividad. Aunque la edad puede influir como un factor

de agotamiento, la muestra es pequefia lo que genera valores atipicos.

Figura 17. Boxplot por sexo
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Fuente: Elaboracién propia

En la figura 17, se evidencié que el modelo hibrido es percibido de igual manera entre
hombre y mujeres. Ademas, el agotamiento no difiere significativamente entre ambos
Sexos.

Figura 18. Boxplot por estado civil
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En la figura 18, se observd que el estado civil no afecta las dos variables, se debe tener

en cuenta que los valores para union libre y separado son relativamente menores a casado

y soltero, lo que generd que el gran porcentaje de respuestas esté en estos dos grupos.

Pero con resultados positivos en relacion a la felicidad y a la conexion en el trabajo.

Figura 19. Boxplot por nimero de hijos
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Finalmente en la figura 19, se evidenci6é el aislamiento de la cultura organizacional es

percibido de igual forma en los trabajadores, independientemente de la variable del numero

de hijos, lo que sugiere que la percepcion de aislamiento en la cultura organizacional no
se ve afectada por la cantidad de hijos que tengan los trabajadores. Ademas, el valor
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positivo encontrado sugiere que los trabajadores no se sienten aislados de la cultura de la
empresa. Se observé también que la pérdida de conexién laboral no depende
significativamente del nimero de hijos de los trabajadores, de acuerdo con los datos la

mayoria de la muestra respondié ni de acuerdo ni desacuerdo, una respuesta neutra.
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4. Discusiones, Conclusiones y
recomendaciones

4.1 Discusion

En la basqueda de explorar y entender si existe una relacién entre el modelo hibrido y el
sindrome de burnout, se llevo a cabo un estudio en una empresa de construccién en la
ciudad de Bogota, enfocado en los trabajadores administrativos. El estudio fue de
naturaleza cuantitativa y correlacional, y se basd en investigaciones previas y en
instrumentos debidamente validados por autores expertos en el tema. El objetivo del

estudio fue caracterizar estos constructos y determinar si existe una relacion entre ellos.

De acuerdo con los cuestionarios aplicados para caracterizar tanto el sindrome de burnout
como el modelo hibrido en los trabajadores, los resultados estadisticos revelaron la falta
de relacion o dependencia entre estos dos constructos. La ausencia de una relacion lineal
entre la percepcion del modelo hibrido y el sindrome de burnout sugiere que no se ven
afectados de manera directa y proporcional uno por otro, lo que implica que mejorar la
percepcion del modelo hibrido no necesariamente implica reducir el sindrome de burnout.
La percepcion del modelo hibrido se refiere a la satisfaccion y eficacia del empleado al

trabajar en un entorno que combina elementos de la vida personal y profesional.

En relacién con las variables sociodemograficas, se observo que la mayoria de la muestra
estaba compuesta por personal de 31 a 50 afios, con una antigiiedad de 0 a 5 afios, en su
mayoria solteros y casados, con estudios profesionales y de especializacién. No hubo una

gran diferencia en cuanto al sexo, pero la mayoria pertenecia al area comercial y financiera
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de la empresa, con 0 a 2 hijos. Ademas, el 72% de la muestra indic6 su preferencia y
agrado por el modelo hibrido.

En la literatura se encontraron estudios del sindrome de burnout y el modelo hibrido,
algunos no son concluyentes y no proporcionan una conclusién definida entre la relacién
de estos dos constructos y otros sefialan que puede llegar a existir una asociacion. Como
en una reciente investigacion de la empresa Gallup, refleja que la nueva forma de trabajar
se ha convertido en un factor de satisfaccion laboral, no obstante los niveles de estrés se
elevaron a tal grado que 47% de aquellos que prefieren trabajar en forma exclusivamente
remota reportan sufrir burnout y aproximadamente 40% de aquellos que prefieren trabajar
de manera hibrida, lo padecen igualmente (Zepeda, 2023).

Por otro lado, un articulo de LinkedIln menciona que el cambio a un modelo de trabajo
hibrido puede impactar la salud y el bienestar de los empleados, abarcando desde
sintomas de estrés laboral hasta el sindrome de burnout (LinkedIn, 2024). Asimismo, un
manual de la Fundacion para la Transferencia Tecnoldgica en colaboracion con OTIC
SOFOFA y la Universidad de Chile sefiala que el trabajo hibrido puede estar asociado a
problemas de salud mental y al riesgo de burnout (Alvarez et al., 2022).

A diferencia del estudio realizado en la Universidad de Oviedo, donde se exploro la relacion
entre las diferentes modalidades de trabajo y el desarrollo del sindrome de burnout. El
andlisis se centr6 en la evaluacién de 854 trabajadores de sectores variados, revelando
gue la modalidad presencial se asocia con puntuaciones mas altas de burnout, mientras
gue la modalidad hibrida se caracteriza por tener puntuaciones mas bajas. Este resultado
puede ser explicado por el estrés inherente a la necesidad de regresar diariamente a la
oficina en el caso de la modalidad presencial, lo que puede contribuir a la exacerbacion del
sindrome de burnout. Por otro lado, la modalidad hibrida, que ofrece la oportunidad de
tomar decisiones y tener un mayor control sobre el trabajo, parece promover el bienestar
y reducir el estrés, lo que puede ser beneficioso para la salud mental y el desarrollo

profesional de los empleados. (Ulla, 2023).

La investigacién actual no logra confirmar las tres hipotesis planteadas debido a la
limitacion de utilizar un muestreo no probabilistico, lo que impide generalizar los resultados
y adoptar posturas que sugieren la ausencia de relacion entre el modelo hibrido y el
sindrome de burnout en trabajadores administrativos de una empresa de construccion en

Bogota. Ademas, no se puede asegurar que el estrés crénico sea el factor clave en el
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desarrollo del sindrome de burnout en la empresa estudiada debido al modelo de trabajo
hibrido implementado. Esto se debe a que, en el afio 2019, con un modelo presencial, se
registr6 un bajo nivel de estrés. Es importante destacar que la empresa estudiada
presentaba algunos sintomas del sindrome de burnout, pero no el sindrome en si. Por lo
tanto, era crucial abordar estos sintomas antes de que evolucionaran hacia el sindrome de

burnout completo.

4.2 Conclusiones

La investigacion que se presento en este informe revela resultados diversos en cuanto al
modelo hibrido y el sindrome de burnout, los cuales podrian atribuirse a varios factores,
como el enfoque, el tipo de estudio, el muestreo, los cuestionarios utilizados, las categorias
identificadas y la perspectiva de cada investigador. Asimismo, la percepcion de los
trabajadores sobre el trabajo hibrido y las caracteristicas de los participantes en el estudio
podrian haber causado distorsiones en los resultados.

En el contexto de la literatura colombiana, no existen investigaciones previas que
establezcan una relacion entre el modelo hibrido y el sindrome de burnout percibido en
una organizacioén. Por lo tanto, este estudio podria servir como un punto de partida que

oriente a futuros investigadores interesados en estos conceptos.

En sintesis, no se establece ninguna conexién entre el modelo hibrido y el sindrome de
burnout en el personal administrativo de una empresa de construccion en Bogota. Tras
andlisis adicionales, no se detecta ningun tipo de relacibn o dependencia entre las

categorias.

En cuanto a los objetivos especificos, se encontré que gran parte de la poblacion de
empleados administrativos se encuentra satisfecha con el modelo hibrido. Entre los
aspectos positivos del modelo, se destaca que la empresa se encuentra ubicada al sur de
la ciudad y gran parte de los administrativos reside en el norte, lo que les permite no tener
gue asistir todos los dias y genera un mayor equilibrio entre la vida personal y el trabajo,
aumentando su grado de felicidad. Ademas, la empresa dispone de las herramientas
tecnolégicas para que puedan trabajar de manera productiva. Sin embargo, una minoria
de la muestra considera que el trabajo hibrido consume mas tiempo de la jornada laboral

y, debido a factores externos como el ruido, no pueden concentrarse.
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En cuanto al sindrome de burnout, se encontraron aspectos tanto positivos como negativos
en los resultados. Es importante destacar que, al usar el cuestionario traducido al espafiol,
una de las opciones de respuesta era "ni acuerdo ni en desacuerdo”, lo que generd que
gran parte de la muestra eligiera esta respuesta, creando un resultado neutro que no
proporciona mayor conocimiento. Por otro lado, algunos items se respondieron de forma
contradictoria, como afirmar que después de trabajar, no se siente agotado y cansado,
mientras que durante el trabajo si se siente lleno de energia. Estas respuestas pueden
reflejar la complejidad de las emociones y experiencias laborales de cada individuo. En
resumen, las respuestas contradictorias sobre cdmo se siente una persona antes y
después de trabajar pueden reflejar la complejidad de las experiencias laborales vy
emocionales de cada individuo, asi como la influencia de diversos factores en su bienestar

emocional.

4.3 Recomendaciones

Los hallazgos de este estudio pueden servir como punto de referencia para investigaciones
futuras que busquen identificar el modelo hibrido o el sindrome de burnout en el contexto
colombiano. Asimismo, estos resultados podrian estimular la realizacibn de nuevos
trabajos relacionados con estos conceptos, ya sea replicando el estudio en otros entornos

o tomando en consideracién la relevancia actual de estos temas en las organizaciones.

Se sugiere que las organizaciones realicen estudios y caracterizaciones del sindrome de
burnout en sus trabajadores, y que implementen programas que permitan su mejora. Esto
se debe a que, segun estudios previos, este tipo de iniciativas puede contribuir a mejorar
indicadores estratégicos que van desde el relacionamiento personal hasta la productividad
de los trabajadores. Ademas, se recomienda generar planes de desarrollo y salarios
emocionales, que permitan motivar al colaborador y trabajar en el manejo del estrés y

factores que promuevan la aparicion del sindrome de burnout en los colaboradores.

Dado el descubrimiento de un grupo minoritario que se siente aislado de la cultura
organizacional, es fundamental considerar medidas para integrar a esta poblacion y evitar

posibles desconexiones futuras con la organizacion.

Para futuras investigaciones se aconseja un tamafio de muestra mayor, la inclusion de
varias empresas en el estudio y diferentes tipos de muestreo con el fin de obtener una

perspectiva mas amplia y representativa de los datos.
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Para la revision de literatura, se definieron las siguientes ecuaciones de busqueda:

Nombre de la
base de datos o
recurso de
informacion

Scopus

Scopus

Scopus

Scielo —Scientific
Electronic Library
Online

Scielo —Scientific
Electronic Library
Online

Scielo —Scientific
Electronic Library
Online

Scielo —Scientific
Electronic Library
Online

Web of Science

Web of Science

Ecuacion de
blusqueda

Burnout AND COVID

Telework AND
Burnout

Telework AND Stress

Burnout AND Pymes

Burnout AND Estrés

Burnout AND Laboral

AND NOT
Académico

Teletrabajo AND
Productividad

Burnout AND
Organization AND
Telework

Flexible OR Work OR
Stress OR Burnout

Limitadores
aplicados

2021 a 2023
Business,
Management and
Accounting

Business,
Management and
Accounting

Business,
Management and
Accounting

Not Académico
Not Medico

No Medico

Not Medical

Not Nurse
Not Clinicians

NUumero de  Numero de
resultados referencias
obtenidos seleccionadas
71 5
3 2
2 1
1 1
8 1
7 1
1 0
12 6
5.407.888 8
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modelo trabajo hybrid 2022

Google Academic OR burnout Organizacion 59
. Burnout AND Not Hospitality
Google Academic Organization Not Nurse 17.100

ol 5.425.152

32
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Anexo C — Autorizacion de uso
instrumento de medicidon
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¥ NACIONAL

Vicedecomatra

Fonsras de Clencios Econdmices A
Sede Bagots & DECOLOMBIA
Bogotd, 28 de agostode 2023 [B.FCE.1.001-0509-23)
Estudiante
JESSICAALEXANDRA BERNAL TELLO
Maestriaen Administracién
Facultad de Ciencias Econdmicas

Universidad Nacional de Colombia

Asunto: Avaléticode la tesis "Sindrome de Burnout y el modelo de trabajo hibrido en
empleados administrativos de la ciudad de Bogotd".

Respetadh estudiante Jessica Alexandra

Me permito informarle que el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, en sesion del dia23 de agosto de 2023, Acta n.* 6, estudid su solicitud de aval
ético de 1a tesis “Sindrome de Burnout y el modelo de trabajo hibride en empleados
administrativos de la ciudad de Bogotd”, dirigida por la profesora Martha isabel Riafo
Casallas

El Comité de Erica en Investigacion considera por unanimidad otorgar aval ético a la tesis,
teniendo en cuenta que seestablecen criterios éticos bisices que garantizan el bienestar y
respetan los derechos de las y los participantes. Sin embargo, el Comité plantea las
siguientes recomendaciones:

* Serecomienda incluir en el protocolo del proyecto la duracidn del proyecto y una fecha
aproximada de entrega del documento de tesis,
o En relacién con el consentimiento informado, el Comité recomienda lo siguiente:
o En cuante a los beneficios, describir que no habrd lugar a page o incentivos econd-
micos,
o Especificar para conocimiento del participante que la investigacién no conlleva ries-
§05,

Cordialmente,

HECTOR WILLIAM CARDENAS MAHECHA
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Anexo D - Consentimiento informado
para los participantes de la
investigacion

1. El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la
modalidad de trabajo hibrido y el sindrome de Burnout en empleados
administrativos de una empresa de construccion en la ciudad de Bogota. Este
estudio hace parte de la tesis de maestria titulada "Sindrome de Burnouty el
modelo de trabajo hibrido en empleados administrativos de una empresa de
construccion en la ciudad de Bogota" de la maestria en administracion de la
Universidad Nacional de Colombia. Solo le tomara 5 minutos diligenciar el
formulario, el cual constituye un aporte valioso para literatura y las
organizaciones. Los resultados seran utilizados exclusivamente para analisis
del caso de estudio. En cuanto a los beneficios no habra lugar a pago o
incentivos economicosy la investigacion no conlleva riesgos.

Tratamiento de datos

El uso de los datos sera tratado de acuerdo con la Ley Colombiana de Habeas
Data 1581 de 2012, el Decreto 1377 de 2013 que reglamentan la proteccion de
datos personales y la politica de tratamiento de datos Personal de la
Universidad Nacional de Colombia que podra consultar en la pagina

web www.unal.edu.co.

Si tiene alguna pregunta o inquietud no dude en ponerse en contacto al
correo jebernalt@unal.edu.co

2. ;Estd de acuerdo en participar en el estudio?

O s
O Mo

3. Nomero de Céedula
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Anexo E — Variables sociodemograficas
aplicadas e inicio del cuestionario

Debera diligenciar datos generales y luego procedera a contestar una serie de preguntas
por cada concepto explorado. Las preguntas seran abiertas y cerradas.

4. Ano de nacimiento del Participante

5. Sexo del participante. Senale segin corresponda

6. Antigiedad en la empresa

7. Estado civil del participante

A

¢ ‘e ' ' Ty
L L L L L J L
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8. Nimero de hijos del Participante

9, Grado de Escolaridad del participante

() Bachiller
O Técnica
Profesional

Especializacion

o O O

Maestria

10. Area a la que pertenece en la empresa

C} Finanzas

(:} Camercial
Campras

Mercadeo

O O O

Recursos Humanos

11. Modalidad de trabajo Preferida

D Presencial If_:} Hibrido O Teletrabajo
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Anexo F — Instrumento aplicado para la
medicion del modelo hibrido

A continuacion, se relaciono el cuestionario utilizado para la medicién del modelo hibrido.

Lea atentamente cada pregunta y seleccione la respuesta que mas se aproxime a sus
preferencias.

12, ;Cuanto tiempo lleva trabajando con el modelo hibrido en la organizacion? (En afos)
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13. ;Cuantos dias a la semana trabaja desde casa?
C} Menos de 1dia a la semana

O 1-Z dias a la semana
O 3-4 dias a la semana

O 5 dias a la semana

14. Si tuviera que elegir, ;Cual de las siguientes actividades laborales realizaria de forma
presencial en la oficina o virtual en la casa?

Presencial en la oficina De fiarma virtual en casa
Asistir a reuniones de grupos O O
grandes
Trabajar en pequenos equipos
en proyectos
Reunirse de manera individual
CON 5U SUpemvisor
Hacer presentaciones ante un
Brupo

Reunirse con nuevos clientes

o O O O
O o0 O 0O

15. ;Como describirias tu experiencia trabajando en un ambiente hibrido?

© 6 6 6 6

Muy Insatisfecho Insatisfecho Neutral tatisfecho Muy Satisfecho

16. ;La empresa permite a los empleados adaptarse a la nueva forma de trabajo hibrido?
O si
O o
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17. En caso de haber respondido "Si" a la anterior pregunta. Responda por favor ;Como la empresa
le permitio la adaptacion al modelo hibrido?

18. En caso de haber respondido "No" a la anterior pregunta. Responda por favor ;Qué aspecto
considera gque falto en la organizacion para una optima adaptacion al modelo hibrido?

19. ;Qué tan productivo se siente trabajando en un ambiente hibrida?

() Productiva
) Normal

() No Productivo

20. ;La empresa le permite decidir si quiere trabajar desde la oficina de su empresa o hacerlo
desde casa?

O‘;’ul
) Mo

21. ;Qué tan importante es para usted tomar la decision de trabajar desde su casa u oficina?

(O Mo tan importante
C} Ligeramente importante

O moderadamente importante
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() Muy importante

(O edremadamente importante

22, ;Por qué es importante para usted poder tomar la decisién entre trabajar desde la casa o la
oficina?

23, ;Cree que el trabajo hibrido ha afectado su equilibrio entre trabajo y vida personal?
O si
O no

() Prefiero no responder

24, En caso de haber respondido "Si" a la anterior pregunta. Responda por favor ;Cémo ha
afectado su equilibrio entre trabajo y vida personal el modelo hibrid o?

25, ;Ha experimentado sintomas de agotamiento mientras trabaja en un ambiente hibrido?

C) 51, mas C} Mo, no me siento C} Frefiero no
agotada agotado responder

26. En caso de sentir sintomas de agotamiento mientras trabaja en un ambiente hibrido ;Qué
sintomas a tenido?

O Fizico
() Emocional

(O Mental
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27. ;Te sientes mas estresado/a cuando trabajas desde casa?
QO si
O N

O Prefiero no responder

28. ;Con la modalidad de trabajo hibrido se siente aislado de la cultura organizacional?

No me siento aislado Si me siento asilado

Poco aislado

29, En caso de haber respondido "si me siento aislado” o "poco aislado” ;Por qué se siente aislado
de la cultura organizacional?

30. ;Cree que el trabajo hibrido ha mejorado su felicidad en el trabajo?
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C} 1] O Mo (:} Prefiero no

respander

31. En caso de haber respondido "Si" a la anterior pregunta. Responda por favor ;Como ha
mejorado su felicidad en el trabajo el madelo hibrido?

32. En caso de haber respondido "No" a la anterior pregunta. Responda por favor ;Por qué cree
gue no ha mejorado su felicidad en el trabajo con el modelo hibrido?
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Anexo G — Instrumento aplicado para la
medicion del sindrome de burnout

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones que se refieren a sus sentimientos y
actitudes durante el trabajo. Por favor Indique en qué medida esta de acuerdo con las
siguientes afirmaciones.

“ ~
i [ [ [
o o
i I ) [
_ _ _ _ L
~ ) S
_ - e 4 A
i 7 (
J L L

Ls
L
L
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Totalmente en Ni de acuerda ni Totalmente de

desacuerdo En desacuarda en desacuardo De acuerdo acuerdo
Aveces me sienta disgustado
con mis actividades laborales. O O O O O
Despues de mi trabajo, suelo
sentirme agotado y cansada.
Este es el dnico tipa de trabajo
que me imagino haciendo.
Normalmente, pueda manegjar
bien mi cantidad de trabajo.
Me siento cada vez mas
comprometido con mi trabajo
Cuando trabajo, por lo general
me siento llens de energia.

O O O O O
O O O O O
o O 0O O O
O O O O O
O O 0O O O
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