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Resumen
Relacion entre estilos de liderazgo y Sindrome de Burnout en empleados de planta

gerencias de la Gobernacion del Meta

El proposito de este estudio es describir la relacion presente entre el estilo de liderazgo de
los gerentes de las secretarias de la Gobernacion del Meta y la presencia del Sindrome de
Burnout de los trabajadores de planta pertenecientes a la gerencia especifica. Para obtener la
informacidn necesaria se aplicaron los instrumentos MLQ x5 en su version corta 'y el MBI
conforme el encuestado fuese gerente o colaborador y un cuestionario sociodemografico
complementario. De acuerdo con los resultados, se pudo ver una predominancia del liderazgo
transformacional en los lideres investigados, asi como un bajo nivel de presencia de Burnout
entre los trabajadores de planta a cargo de estos lideres. No se encontraron relaciones entre
los estilos de liderazgo transformacional y transaccional con las subescalas de Burnout,
aunque si una entre el liderazgo pasivo y la subescala de cansancio emocional.

Palabras clave: Burnout, Transformacional, Transaccional, Liderazgo.



Abstract
The relationship between Leadership’ styles and Burnout Syndrome in plant employees

of directions of the Government of Meta

The purpose of this study is to describe the present relationship between the leadership’ style
of the managers of the secretariats of the Government of Meta and the presence of the
Burnout Syndrome of the plant workers belonging to the specific management. To obtain the
necessary information, the MLQ x5 instruments were applied in its short version and the
MBI according to whether the respondent was a manager or a collaborator and a
complementary sociodemographic questionnaire. According to the results, it was possible to
see a predominance of transformational leadership in the leaders investigated, as well as a
low level of presence of Burnout Syndrome among the workers in charge of these leaders.
No relationship were found between transformational and transactional leadership styles with
the Burnout subscales, although one was found between passive leadership and the work

fatigue subscale.

Key words: Burnout, Transformational, Transational, Leadership.



TABLA DE CONTENIDO

1. INTRODUCCION .....oioiiitictieeee ettt ettt ettt ettt et eeveene e eteeaeeneenes 6
1.1,  Problema de iNVEStIgaCiON.........ciiieeeiiieeiiee e e e 6
1.2, Pregunta de iNVESHIgACION .........oiiiieeiiieeiei e e e e e e 8
0 TR @ o T {1 <SSR 8

1.3.1. ODJEtiVO gENEIAL.....ccciieeeiiiiee e 8
1.3.2. ODJEtIVO GENEIAL......ccciieeeeiee e 8

2 \V/ VY O @ B I =@ ] = [ TR 9

2 S I 1 o 7 V74 €1 J 9
2.1.1. Teoria de rasgos de personalidad..............ooouuiiiiiiieeiiieicce e 10
2.1.2. Modelo de Liderazgo del rango total ..............eeeiiiiiiiiiiiiicee e 11
2.1.2.1. Liderazgo Transformacional..............cccoooviiiiiiiii e 12
2.1.3. Liderazgo TransacCional. ............uuoiiiiiiiiiiiiee e e e aaeees 13

2.2.  SINDROME DE BURNOUT . .....cuuututuuuuuttnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnmnsnsnsssnssnmnmmnnmnmmmns 15
N T o 11 (] - SRR 15
2.2.2. DEFINICION oo 16
2.2.3. Elementos que fomentan el desarrollo del Burnout. ..., 19
2.2.4. DIAQNOSTICO. .eiiiiieiiieiie ettt e ettt e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e 21
2.24.1. Modelo Tridimensional de Maslach y Jackson ..................eeuveemiiiiiiiniiininnnnns 23
2.2.4.1.1.  Disminucion Personal..........coooeieeoiiiiiiieee e 23
2.2.4.1.2.  DespersonalizaCion ..............uceiiiiieiiiiiiiiee e eee e e e a e e e aanae 23
2.2.4.1.3. Baja Realizacion Personal. ...........ccciiiiiiiiiiiii e 24

2.3 CAUSAS DEL BURNOUT. .. uuuttttiuttttnunenenennnnnnnnnnnnnennsnsnnnsssnnssnssnsesssnnennnnnnnnns 24
2.3.1. LaorganizaCiOn...........ceiiiiiiiiiiiiee et aaaaaaaee 25
2.3.2. Expectativas interpersonales ..........coooeooioiieoeeeeeee e 25
2.3.3. CaracteristiCas PersONaAlES.............ueiiiieiiiiiiiiiiiiee e 26

24. MODELOS EXPLICATIVOS DEL BURNOUT. ..., 26
2.4.1. Teoria cognOSCItIVa del YO. ........uueiiiiiiieiiiiiiee e 26
2.4.2. Teoria del intercambio del yo o intercambio social. .............ceeeieeiiiiiiiiiiiiiiieeens 27
2.4.3. Modelos basados en la teoria organizacional. ...............cccoeeeeiiiiiiiiiiiiien e 27
2.4.4. Modelo de las fases del Sindrome de Burnout de Golembiewski Munzenrider y Carter
(1984).28
2.4.5. El modelo de los procesos de Burnout de Leiter (1988). ......cceveeeeiiiiiiiiiiiiieeeeeeiinnns 28
2.4.6. Modelo de WInnubst (1993). ....ccoeeieeeeeeeeeee e 28

2.5, PREVENCION ..ottt 29

2.6 TRATAMIENTO ...t e e et e e e et e e e e aeens 29

2.7.  RELACION ENTRE ESTILOS DE LIDERAZGO Y SINDROME DE BURNOUT... 30

2.8.  BURNOUT EN EMPLEADOS PUBLICOS.......cotieteeeeee e 31

3. DISENO METODOLOGICO .....ccuiiiieieeieeeeeeeeceee ettt ettt ennane s 34
3.1, ENnfoque MetodOIOGICO ... .uuuuuuuuniiiiiiiiiiiiiiii e nnnnnnnnnne 34
3.2, PAITICIPANTES ... 34
G T 101511 U] 10 1=] 0] (0 USRI 34

i Cuestionario MLQ 5X Version COrta...........ccoeuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieieeeeeeeeeee e 35
ii. Cuestionario Maslach Burnout Inventor (MBI)............ccovvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiceee 36
iii. Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y laborales del trabajador de planta.....37
B e 0 Tox=To [ 0] 1< o] (o PSSP 37

3.5, CONSIBIACIONES BLICAS ... eeeeeee e ettt et et e e e e e e e ennns 39



4. RESULTADOS. ...ttt e et e e e e e e r e e e e e e ennrnna s 39

4.1,  Resultados del MBI .........ooii i e e e e e e e eaaees 39
4.2, Resultados del MLQ 5X.....cioiiiiiiiiiiiii et e et e e e abn e e e aba e eens 41
4.2.1.  Analisis de l1as dimensiones MQL ..........cooeiiviiiiiiiiiiieieeiie e eri e 43
4.3. Correlacion entre estilos de liderazgo y subescalas de Burnout......................ooee. 44
4.4. Correlacion entre estilos de liderazgo y variables sociodemograficas .................... 46
4.5.  Correlacion entre subescalas de sindrome de Burnout y variables sociodemogréficas
47
A6, DISCUSION. ...ttt 47
5. CONCLUSIONES ... 51
ANEXOS ...ttt ——ttt ittt ———————__.. 55
Anexol. Cuestionario Multifactor MQL 5X ......ooouiiiiiiiiiiiie e 55
Anexo 2: Cuestionario Maslach Burnout Inventor (MBI).........ccccooooeiiiiiiiiiin e, 63
Anexo 3. Cuestionario sobre Datos Sociodemogréficos y laborales del trabajador de planta.
..................................................................................................................................... 67
Anexo 4. Consentimiento iNfOrmado. ...........cooviiiiiiiiiii e 70
Anexo 5. Autorizacion para 1a iINVEStIgaCion. ............eeeiieiiiiiiiiiiiiii e 71

BIBLIOGRAFIA ..t e e et e e e e e e ennnes 73



LISTA DE TABLAS

Tabla 1 Preguntas del MLQ 5x, segun estilos de liderazgo y dimensiones
Tabla 2 Preguntas MBI con subescalas e indicador de Sindrome de Burnout
Tabla 3 Frecuencia Subescalas Burnout con el indicador de presencia de este
Tabla 4 Presencia de alguna subescala de Burnout por gerencia

Tabla 5 Puntaje de dimensiones y porcentajes Estilos de liderazgo de cada Gerente de area.
Tabla 6 Comparacion de medias de los estilos de liderazgo

Tabla 7 Comparacién de medias Dimensiones LTF

Tabla 8 Comparacion de medias de las dimensiones LTR

Tabla 9 Comparacion de medias Dimensiones LP

Tabla 10 Correlacion entre estilos de liderazgo y subescalas de Burnout
Tabla 11 Correlacion entre estilos de liderazgo y Variables sociodemograficas.

Tabla 12 Correlacion entre subescalas de Burnout y Variables sociodemograficas.

34

35

36

40

41

42

43

43

44

45

46



1. INTRODUCCION
1.1. Problema de investigacion

Desde los afios 80’s las organizaciones han empoderado sus areas de recursos
humanos, teniendo una evolucién significativa viendo a los colaboradores como personas
integrales y la importancia de las competencias de éstos como un factor diferencial. Esta
nueva vision asume que el comportamiento del empleado se refleja en el desempefio de la
organizacion (Calderén, Alvarez, Naranjo, 2006). Lo anterior ha repercutido en el aumento
de los estudios realizados sobre temas relacionados a la gestion del talento humano de las
organizaciones, entre los temas de mayor interés ha estado el comportamiento de los lideres
de la organizacion y como su estilo de liderazgo, comportamientos y aptitudes afecta el
desempefio individual de sus empleados.

En Colombia trabajos como los de Contreras, Espinal, Pachén y Gonzalez (2013) y
Escobar (2018) estudian la relacién entre estilos de liderazgo y la presencia de Sindrome de
Burnout en diferentes sectores y se desarrollaron bajo una metodologia no experimental en
la cual se estudid la situacion actual sin intervenir en ella. Este estudio también se desarrollara
bajo el modelo de una investigacién no experimental, con el objeto de analizar la relacion
existente entre los diferentes estilos de liderazgo, basados en el modelo de Bass (1985) de
los gerentes de algunas areas de la Gobernacion del Meta y la aparicion de Burnout en los
empleados de planta, es decir que tienen un contrato laboral.

Segun el articulo publicado por el diario La Republica en octubre del 2020, se estima
que en Colombia el 19.25% de los trabajadores presentan sintomas de ansiedad por motivos
laborales, asi como que entre el 20% y el 33% de los trabajadores reporta estrés laboral, estos

factores facilitan la aparicion del Sindrome de Burnout, el cual se ha convertido en una de



las enfermedades relacionadas con el contexto laboral mas comunes de los siglos XX y XXI
(Weber & Maikel-Reinhard, 2000). Las cifras dadas por La Republica se basan en lo
encontrado por Adecco, el Ministerio de Salud y el DANE, en su analisis del informe sobre
la teleorientacion en atencidn psicologica en la linea 192, las cuales reportan 11.457 casos de
personas gue solicitan algun tipo de intervencion psicoldgica.

En cuanto al contexto de los empleados publicos, la publicacion de Gil-Monte (2016)
en la Gaceta de Universa de Valencia muestra que estos empleados estan expuestos a
continuas variaciones en las politicas y la planificacion de sus funciones y/o tareas, asi como
a traslados y alteraciones del contexto laboral y proyectos pueden llegar a afectar
negativamente la salud fisica y mental de los trabajadores. Esta publicacion concluye
resaltando la importancia del diagnostico y tratamiento de los empleados de la administracion
publica en las etapas iniciales del desgaste profesional.

Como se menciond anteriormente, existen trabajos que relacionan los estilos de
liderazgo con el Sindrome de Burnout en diferentes muestras, como lo es el trabajo de
Gonzales & Giraldo (2017) que se centra en el personal asistencial de las salas de urgencias
y el estudio de Espinal & Contreras (2013) que estudia la relacion entre Liderazgo y Burnout
en el personal de un hospital de la ciudad de Bogota. Al ahondar la busgqueda hacia trabajos
que estudiaran la relacion entre los estilos de liderazgo y el Sindrome de Burnout en una
muestra de empleados publicos del area administrativa, no se encontré ningun estudio que
cumpliera las tres caracteristicas, aunque si se encontraron estudios como el de Lozano &
Marin (2020) que estudia el liderazgo en empleados del sector publico en Colombia, o el
estudio de Pérez y Giraldo (2015) que mide la prevalencia del Sindrome de Burnout en

empleados de una empresa del sector publico en Arauca, Colombia, estos estudios muestran



ciertas caracteristicas que alimentaron esta investigacion. Con base en lo anterior, la presente
investigacion busca establecer una relacion entre los estilos de liderazgo y el Sindrome de
Burnout entre los trabajadores de planta de las secretarias de Salud, Hacienda y Educacion
de la Gobernacion del Meta. Lo anterior, con el objetivo de encontrar una relacion que no se
ha estudiado en este tipo de muestra en Colombia, y brindar herramientas que futuros estudios
puedan utilizar para contribuir a la disminucién de las cifras de empleados con Desgaste
laboral o0 Sindrome de Burnout.
1.2. Pregunta de investigacion
¢Como el estilo de liderazgo de los Gerentes de area de la gobernacion del Meta
incide sobre la aparicion de Burnout en los trabajadores de planta a su cargo?
1.3. Objetivos
1.3.1. Obijetivo general
Determinar la existencia de una relacion entre los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional), y la aparicion de las subescalas del Sindrome Burnout
(cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal) en los trabajadores de
diferentes secretarias de la Gobernacion del Meta.
1.3.2. Obijetivo general
v' Establecer los estilos de liderazgo presentes en los gerentes de las diferentes areas de
la gobernacion del departamento del Meta
v" Identificar las subescalas del Sindrome de Burnout en los trabajadores de planta
pertenecientes a las diferentes areas de la gobernacién del departamento del Meta
v" Describir la relacién entre las subescalas del Sindrome de Burnout y los estilos de

liderazgo presentes en la muestra investigada.



2. MARCO TEORICO
2.1. LIDERAZGO.

Después de los ensayos de Hawthorne que desarroll6 en la Western Electric Company
en los afios 1924 y 1933 regidos por Elton Mayo, la teoria de las relaciones humanas ha
conseguido posicionarse entre los puntos de vista de la administracion y ha proporcionado
como efecto cinco elementos importantes para lograr el vigor de una organizacion. Uno de
estos elementos es el liderazgo (Amarillo & Villaizan, 2014).

Con el tiempo el liderazgo se ha convertido en un objeto recurrente de estudios e
investigaciones, hay gran cantidad de fuentes bibliograficas sobre el tema del liderazgo,
comodamente pudiera ser el topico mas estudiado y a su vez el que menos se conoce. Segun
(Stoner & Freeman, 1996), se consiguen un sinfin de conceptos del liderazgo asi gran
cantidad de personas que intentan definir este concepto, por lo que se puede afirmar que es
innegable la variedad de diferentes teorias y amplios grupos de académicos que han estudiado
el liderazgo, lo que conlleva a que hasta ahora no exista un marco de referencia teorico
admitido y una definicion concreta.

Aungue hay una gran variedad de estudios al respecto, el liderazgo es uno de los
temas mas importantes para el area de recursos humanos de las instituciones, al tomarse como
un elemento influyente en la estimulacién, performance y complacencia de los empleados
(Giraldo & Naranjo, 2014). De acuerdo con Dinh & Cols (2014), entre el afio 2000 y el 2012,
se divulgaron 752 apartados en revistas importantes registradas que exhibian las teorias mas
sugeridas sobre el estudio del liderazgo, entre las cuales se encontraba el enfoque estudiado

por Bass y Avolio de estilos de liderazgo (Contreras & Barbosa, 2013).



Con base en lo encontrado en la busqueda bibliografica realizada se mencionaran las
principales teorias del liderazgo, finalizando con el modelo de liderazgo de rango total que
sera la base para esta investigacion dado el amplio nimero de investigaciones realizadas en
las organizaciones basadas en este modelo y que se ha considerado como un factor de éxito

(Westerlaken & Woods, 2013).

2.1.1. Teoria de rasgos de personalidad.

Fue expuesta por Gordon Allport, quien fue un gran aportante de la psicologia cuyas
ideas se sustentaban en los rasgos personales, los cuales tienen sus raices en las experiencias
que el ser humano vive durante su infancia, en su entorno actual y el resultado de la
interaccion entre ambos (Rodriguez, 2021).

Asi las cosas, este estudioso planteaba que la teoria de los rasgos de la personalidad
estaba compuesta por tres rasgos que son: el cardinal, el central y el secundario. El primero
moldea la forma de la persona, el sentido que tiene sobre ella, sus emociones y su
comportamiento.

Los rasgos centrales tienen que ver con las caracteristicas fundamentales que
constituyen las bases de la personalidad, como ejemplo figura la honestidad o timidez en los
individuos. Finalmente, los rasgos secundarios definen las actitudes o preferencias de las
personas, pero son menos identificables.

Segun Carlyle (1910) algunos individuos cuentan con una composicion particular de
atributos que podrian definirse y utilizarse para reconocer lideres en potencia, por ejemplo:

v’ Atributos fisicos: caracter, aspecto, altura y talla.

v' Atributos intelectuales: adaptacion, acometividad, pasion y valoracion positiva de si



mismo.

v’ Atributos sociales: colaboracién, habilidades para relacionarse y habilidades
burdcratas.

v" Atributos relacionados con el trabajo: interés en la productividad, perseverancia y

proactividad.

2.1.2. Modelo de Liderazgo del rango total

El modelo de Liderazgo de Rango Total fue propuesto por Bernard Bass y Bruce
Avolio en 1999. Este modelo incluye componentes del liderazgo transaccional,
transformacional y pasivo (Laissez Faire) y tiene como objetivo mirar al liderazgo como una
unidad que satisface las necesidades individuales del lider y sus seguidores, asi como las
necesidades del grupo en general (Mendoza & Ortiz, 2006).

Este modelo asume que un individuo no practica un tipo de liderazgo unico, sino que
por el contrario al liderar combina elementos de todos los estilos (Bass B., 1999). Segun Bass
y Avolio, el liderazgo de rango total se constituye de ocho medidas (Mendoza & Ortiz, 2006):
Laissez-Faire, Administracion pasiva, Administracion activa por excepcién, Reconocimiento
contingente, Consideracién individual, Estimulo intelectual, Motivacion, Influencia
idealizada.

Este modelo da forma a las definiciones de liderazgo transformacional vy
transaccional, teniendo en cuanta las caracteristicas que tiene cada una de ellas (Contreras &

Barbosa, 2013). Las definiciones dadas por estos autores pueden verse a continuacion:



2.1.2.1. Liderazgo Transformacional.

Es un proceso de autoridad, en el cual los lideres cambian la percepcion de sus

subalternos sobre qué es transcendental y los llevan a verse a si mismos, a ver las

circunstancias y los retos de su ambiente, todo de una manera nueva y diferente. Los lideres

transformacionales son proactivos: buscan optimizar el desarrollo e innovacion individual,

grupal y organizacional, ademas de alcanzar las “expectativas” de desempefio. Convencen a

sus subalternos a esforzarse hacia niveles mayores de potencial al igual que hacia mayores

niveles de estandares éticos y morales (Contreras, Espinal, Pachén, & Gonzalez, 2013).

Segun Bass (1997), el liderazgo transformacional tiene 4 elementos:

Consideracion individual: el lider reconoce y entiende el apetito de desarrollo
personal, desarrolla oportunidades de aprendizaje, generando un ambiente de apoyo.
Seguln Llorens-Gumbau (2009) el lider transformacional ha demostrado predominio
sobre la demostracion de aflijo positivo de los trabajadores como pasion, voluntad y
relajacion que suelen ser temporales, asi como afectos a largo plazo como el vigor, y
dedicacion.

Estimulacion intelectual: Bass y Avolio (2006), sefialan que este tipo de lider
motiva a otros para que tomen conciencia de sus dificultades y amplien sus propias
destrezas intelectuales, estimulando la reflexién, creatividad, o nuevas opiniones y
soluciones ante los escenarios de conflicto organizacional segun Leithwood, Mascall
y Strauss (2009), el lider transformacional crea estos retos seguidamente para hallar
nuevos modos de actuar y operar desligdndose de los conocimientos anteriores e

innovar en la forma de hacer las cosas.



e Influencia idealizada: el lider transformacional practica su autoridad mediante el
logro de relaciones asentadas en el respeto, confianza y sentido de propdsito en los
seguidores (Bass, 2006). Algunos autores dividen este factor en dos la influencia
idealizada atribuida y la influencia idealizada conductual. La primera se refiere a que
los lideres son idolos, venerados y se ganan la confidencia de sus seguidores, quienes
se igualan con ellos y los toman como patron a seguir. La segunda se define bajo los
mismos pardmetros que el anterior, pero se centran en conductas especificas.

e Motivacion inspiracional: Bass y Avolio (2006), esbozan que el lider
transformacional tiene la capacidad de estimular a sus seguidores para obtener un
performance superior, infundiendo el fruto de esos esfuerzos extras para alcanzar las
metas establecidas. Estos lideres formulan una vision de futuro atractiva para los
empleados y la organizacion.

2.1.3. Liderazgo Transaccional.

Quienes ejercen el liderazgo transaccional se caracterizan por tener comportamientos
asociados a transacciones constructivas y correctivas, o de recompensa contingente y
gerencia por excepcion, respectivamente; las cuales estan fuertemente asociadas a la gerencia
de funciones dentro de las organizaciones. De igual forma, estos lideres definen metas
orientadas a determinadas expectativas y promueven el desempefio para lograrlas (Contreras
& Barbosa, 2013).

En complemento a lo anteriormente sefialado, Bass argumenta que la diferencia entre
estos estilos de liderazgo se encuentra en el papel que los lideres desean que jueguen los
seguidores y en la forma en la que orientan las tareas hacia la obtencion de las metas

planteadas por los primeros. Por una parte, los lideres transformacionales involucran al



individuo activamente en la obtencién de los objetivos, e incentivan el interés por la
organizacion, aumentando la confianza, y la motivacion de los seguidores hacia el logro
personal junto con el organizacional. Y por el otro lado, los lideres transaccionales no se
ocupan de la motivacion de sus subordinados, sino por exigir el cumplimento de requisitos
basicos que permitan llegar a la meta organizacional por medio del intercambio de incentivos
y castigos entre lider y seguidor (Contreras & Barbosa, 2013).

La propuesta de Bass (2003) permite llegar a un punto interesante en el estudio de los
estilos de liderazgo, y es que estos no son necesariamente antagonicos, pues ambos plantean
un punto de partida y meta similares, con diferentes formas de recorrer el camino, haciendo
de ambos estilos mas complementarios que excluyentes. En otras palabras, los estilos de
liderazgo, transaccional y transformacional, no son rivales (Contreras & Barbosa, 2013). Los
factores del liderazgo transaccional son:

e Recompensa contingente: El lider transaccional es claro con las posibilidades de sus
seguidores y otorga reconocimiento en el momento en que se alcanzan los objetivos
planeados.

e Direccion por excepcion: El lider transaccional se enfoca en mejorar los errores o
fallas de sus seguidores al momento de conquistar los objetivos planteados para la
organizacion.

1.2.1. Liderazgo Laissez faire.

El liderazgo Laissez Faire se define abandonar o evadir de liderazgo, dado que este

tipo de lideres evitan tomar decisiones, no realizan intercambios de ningun tipo para

lograr objetivos y no hacen uso de la autoridad que el rol de lider les confiere (Narder

& Castro, 2007, p. 691).



Actualmente diversos estudios empiricos exponen que los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional tienen una relacidn negativa con la presencia de Sindrome
de Burnout en los trabajadores, por otro lado, el liderazgo laissez faire demuestra una relacion
opuesta. (Trologo, Pereyra, & Spontdn, 2013). Los factores del estilo de liderazgo pasivo
segun Bass y Avolio (1997) son:

e Laissez-faire: El lider pasivo evade la toma de decisiones importantes o inmiscuirse
en asuntos que puedan ser relevantes para la organizacion.

e Direccion por excepcion: El lider pasivo no suele hacer cambios en el estado de la
organizacion, y continua con el ambiente cdmo esta. Realiza cambios Unicamente
cuando se presentan temas graves

2.2. SINDROME DE BURNOUT.

2.2.1. Historia

La primera vez que se reportd un caso de Sindrome de Burnout, fue en 1961, hecho
por Graham Greens, y lo hizo publicando un articulo llamado “a burnout case”.

Seguidamente, en el afio 1974, Herbert J. Freudenberger, psiquiatra germano-
estadounidense, realiz6 el primer concepto sobre esta patologia, partiendo de observaciones
que pudo realizar mientras trabajaba en Nueva York, en una clinica para toxicomanos, donde
noté que sus colegas estaban perdiendo progresivamente su energia, empatia con los
pacientes, ademas de agotamiento, ansiedad, depresion, idealismo y desmotivacién en el
trabajo.

Luego en 1982, Cristina Maslach, psicologa de la Universidad de Berkely, California
y el psicologo Michael P. Leiter de la Universidad de Acadia Scotia; crearon el Maslach

Burnout Inventory (MBI), considerado un instrumento indispensable en el diagnéstico del



Burnout desde 1986. Maslach en su descripcion del sindrome, limito el SB a los profesionales
que interactlan con personas en su quehacer laboral.

Asimismo, en 1988, Pines y Aronson atravesaron las fronteras establecidas por
Maslach y, plantean que cualquier tipo de profesional puede padecerlo, aunque no brinde
ayude a otras personas (como los profesionales de la salud) (Saborio & Hidalgo, 2015).

2.2.2. Definicion

La definicion clasica de burnout fue formulada por Maslach (1993), quien lo
considera:

Un sindrome psicologico, de agotamiento emocional, despersonalizacion vy

disminuida realizacion personal, que puede ocurrir en individuos normales. Esto

implica que, cuando decimos que un profesional esta “quemado”, debe reflejar el
hecho de que una situacion (laboral, familiar o social) le ha sobrepasado, agotando su
capacidad de reaccion de manera adaptiva. Es el final de un proceso continuado de
tension y estrés. Asi, la presentacion de burnout es la secuencia predecible de la
persistencia de un estresor dentro del &mbito laboral, seguido por un periodo de mal
ajuste a los cambios que se harian necesarios para mantener la homeostasis

psicolégica del individuo. (Lovo, 2021, p. 111)

Como se menciona, influye un estado de estrés, donde se hiperactiva la parte del
sistema nervioso que aumenta la frecuencia cardiaca, la presion arterial y la frecuencia
respiratoria, que dirige el funcionamiento de ciertos érganos del cuerpo sin intervencion de
la voluntad, conocido como el sistema simpatico; lo que, con el tiempo, supera la capacidad

de la contencion fisiologica de la persona, y se exterioriza con el grupo de los tres elementos



de Maslach: agotamiento, despersonalizacion y sensacion de no realizacion.
Consecutivamente van apareciendo otros sintomas graduales, que son el reflejo del estrés que
no fue resuelto.

Gil Monte y Peir6 (1997), lo definieron como una experiencia individual, de

sentimientos, conciencia y actitudes, que generan alteraciones psicologicas y

fisioldgicas en el individuo, a su vez trae resultados negativos para las instituciones

laborales, todo esto proveniente del estrés cronico. Por su parte, Schaufeli y Enzmann

(1998), indican que esto es sélo un estado de la mente en relacion al trabajo, un estado

de caracter negativo y persistente, que se puede presentar en personas normales, y que

se expresa mediante un sentimiento de ineptitud, incomodidad, desmotivacion y

desorden laboral (Lovo, 2021, p. 113).

Antes de indagar sobre la ilustracién mas proxima a lo que representa el Sindrome de
Burnout es trascendental describir otras definiciones de esta, como: sindrome del estrés
cronico laboral, sindrome de desgaste profesional, sindrome del quemado o “sindrome del
estrés laboral asistencial (Viloria y Paredes, 2002 citado por Pérez & Giraldo, 2015, p. 11).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha dado el reconocimiento oficial del
Burnout o “sindrome de estar quemado” o desgaste profesional, en la tltima actualizacion de
su manual CIE-11 que contempla la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades
y Problemas de Salud Conexos, aprobada en 2018 y con fecha de entrada en vigencia el 1 de
enero de 2022 (Organizacion Médica Colegial de Espafia, 2019).

El sindrome de Burnout, surge como consecuencia del estrés emocional crénico
describiendo las tres causas que trasgreden en esté, cansancio emocional/fisico, declive de la

produccién y considerable desagregacién y la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud



en el Trabajo, describe a este como un sindrome que se caracteriza por la presencia de
agotamiento emocional, la paranoia y una minima capacidad laboral.

El Sindrome Burnout es una contestacion al estrés laboral crénico que deviene de un
estado de agotamiento fisico, mental y emocional, producto de la carga laboral que tienen los
empleados en el trabajo (Sevilla & Sanchez, 2021). Este padecimiento se origina cuando
fracasan las estrategias de afrontamiento (EA), que usualmente maneja el individuo para
tratar los estresores laborales.

Este sindrome conlleva a tres dimensiones: debilitacion emocional,
despersonalizacion y ausencia de realizacion personal de los trabajadores, y puede ser
perfeccionado por aquellos expertos que estén en comunicacion por cualquier tipo de
actividad con personal directo al cumplimiento de sus funciones laborales (Vidotti et al,
2019).

Es importante mencionar que las consecuencias tanto personales como
organizacionales del Burnout han sido ampliamente estudiadas por un sinfin de académicos
los cuales resaltan el papel de los profesionales en posicion de liderazgo con la manifestacion
de desgaste laboral en los seguidores.

En este sentido se puede interpretar que, el Sindrome de Burnout, corresponde a una
serie de expresiones fisicas y psicologicas que brotan como resultado de la presion que
toleran los profesionales que se relacionan directamente con personas y que se someten
constantemente a estresores tipicos del ambiente laboral en el que se encuentran.

Esta molestia corresponde a unas situaciones producto del Sindrome de Burnout y del
estrés laboral y se compone de tres elementos: Despersonalizacién, Baja Realizacién

personal y Disminucién Personal.



Dentro de los autores que realizaron distintos estudios en cuanto al burnout se
destacan Gil-Montel & Maruccoll en 2008, quienes definen a este sindrome como el
resultado de estrés laboral cronico completado con actitudes y sentimientos negativos hacia
las personas con las que se relacionan en un entorno laboral, tanto como la molestia de sentir
agotamiento emocional.

Gil — Monte y Marrucco Il, destacan cuatro aristas:

v Deseo de trabajar: Aspiraciones del individuo por alcanzar objetivos en cuanto a su
trabajo, el cual encuentra atrayente y que le genera satisfaccion personal.

v" Deterioro psicoldgico: Desgaste emocional y fisico en cuanto al trato diario con
personas que presentan problemas.

v Apatia: Cinismo y se muestra indiferente con otras personas.

v Culpa: Indican que este sindrome se va alimentando y causa cierta confusion respecto

a otros problemas de salud mental, hace hincapié en lo necesario que es delimitar las

diferencias conceptuales del Sindrome de Burnout con la depresiéon, la neurosis, la

ansiedad, el estrés comun y la desmotivacion laboral.

En este sentido, el Burnout y el estrés laboral, difieren en un principio en que el
primero no se relaciona directamente con la carga laboral, es decir, esta no afecta de forma
directa al sindrome, sin embargo, un trabajo apenas estresante pero desalentador puede
generar que se desarrolle el Burnout, por lo que se concluye que éste no se asocia a la fatiga,
pero si a la falta de motivacion emocional y epistémica en consonancia con el abandono de

intereses.

2.2.3. Elementos que fomentan el desarrollo del Burnout.



El desarrollo del Sindrome de Burnout, esta compuesto por algunos factores que
inciden en su presencia entre los trabajadores, cada uno de ellos en alguna medida especifica.
A la hora de investigar sobre estos factores es importante citar la informacion de la
Organizacién Internacional del Trabajo (2010) que menciona que el factor como la
flexibilidad, precariedad e intensidad del trabajo, asi como el desarrollo de las relaciones
intralaborales pueden ser factores detonantes del estrés laboral, el cual se relaciona
cercanamente con el Sindrome de Burnout. La constante variabilidad de las condiciones
laborales afecta similarmente las causas de riesgo psicosocial, de alli la necesidad de ser
estudiados y administrados. Entre ellos es factible encontrar una clasificacion, con el objetivo
de no generalizar y que se distingan las causas que promueven estos riesgos.

En este sentido aparecen los factores extralaborales, que se consideran un problema
psicosocial que afecta negativamente al trabajador, a la organizacion, y para los contextos
extralaborales como el tiempo libre; dichos factores son segun la Organizacién Internacional
del Trabajo (2010): las relaciones interpersonales (amigos, conocidos y familia),
comunicacion, situacion econémica familiar, vivienda, su entorno y cémo influye en el
ambiente extralaboral sobre el trabajo. De igual forma los factores dentro del trabajo
constituyen otro componente psicosocial, como lo son las pausas activas, planificacion,
horario laboral, administracion de las tareas, ritmo laboral, monotonia, independencia, carga
mental, plan de formacion, responsabilidades, desempefio y sobrecarga del rol, comunicacion
en el trabajo, estilos de mando, intervencién en la toma de decisiones, relaciones
interpersonales en el trabajo, condiciones de empleo y desarrollo de la carrera profesional.

Finalmente, se deben considerar los factores individuales puesto que el estrés

ocupacional brota de la relacion entre “alta demanda psicoldgica, bajo control (decision)



sobre el trabajo y bajo apoyo social, que el individuo recibe de otros trabajadores y de las
jefaturas, o sea, un ambiente desagradable, tenso y de relaciones conflictivas™ (Karasek, 1979
citado por Vidotti, Trevisan, Quina, Perfeito, & Do Carmo, 2019, pp. 345); es asi, como
depende de las caracteristicas de cada individuo y de la presion laboral, se va a demostrar el
ascenso de cada caso, en tanto estos factores tengan la cabida de armonizar la apreciacion y
la incidencia de los demas factores.

2.2.4. Diagnostico.

Los sintomas que suelen indicar la presencia del Sindrome de Burnout en una persona
listados por Marin (2021) son: “sentimiento de agotamiento, fracaso e impotencia; baja
autoestima; poca realizacion personal; estado permanente de nerviosismo; dificultad para
concentrarse; comportamientos agresivos; dolor de cabeza; taquicardia; insomnio; bajo
rendimiento; absentismo laboral; aburrimiento; impaciencia e irritabilidad; comunicacion
deficiente”. El diagndstico del Sindrome de Burnout requiere de una entrevista clinica con el
empleado que les permita detectar los sintomas que presenta y las condiciones del mismo
dentro de la empresa y de su cargo.

Gran variedad estudios intentan medir este sindrome, pero existen un sinfin de
manifestaciones que se relacionan con éste lo que hace dificil que se delimite llegandose a
relacionar variados sintomas dentro del ambiente laboral con su existencia. Por lo anterior
Gil- Montel (2005) citado por Sevilla & Sanchez (2021) afirma que el diagnostico del
Sindrome de Burnout enfocarse en una distincion con otros conceptos psicopatolégicos y
otras entidades, lo que obliga a la congruencia y el cuidado al momento de excluir, afrontar

y establecer comorbilidad con otros sintomas.



Actualmente existen alrededor de 18 instrumentos de medicion del Sindrome del
Burnout, de los cuales actualmente los mas utilizados segun Dyrbye & Shanafelt, 2016 citado
por Marquez, 1., Mosquera, M., Ochoa, C., Pacavita, D., Palencia, F., & Riafio, M. (2021)
“estdn la Work-Related Behavior and Experience Patterns Scale creada en 1996, la
Oldenburg Burnout Inventory (OBI) en 1998, la Copenhaguen Burnout Inventory (CBI) en
2005 y la Maslach Burnout Inventory (MBI) de 1981 con sus diferentes adaptaciones de 1996
y 2002 (Erschens et al., 2019a)” estas escalas difieren principalmente en su longitud y escalas
de medicion, adicionalmente todas manejan una definicion de sindrome de Burnout diferente,
por ejemplo la escala de Copenhaguen ve al Sindrome de Burnout como un sindrome
presente en varios aspectos de la vida de una persona y no solo del laboral.

De este grupo de instrumentos el mas usado actualmente es el MBI el cual se compone
de 22 items en forma de afirmaciones sobre los sentimientos y actitudes respecto a la relacion
del empleado con su trabajo, asi como si entorno laboral, sus compafieros, los clientes. Estas
afirmaciones se califican en una escala de Likert con base a la pregunta ;con qué frecuencia
usted siente esto? Y se relacionan con alguna de las 3 subescalas del Burnout. Segin lo
afirmado por Urrea, Vega & Garcia (2021) citano a autores como Garces, Lopez y Montalvo
(1997) y Gil-Monte & Peir6 (1997) el MBI es considerado como el instrumento mas
completo, ya que ha sido utilizado en varias lineas investigativas, porque que permite
determinar la correlacion de la informacion obtenida con otros instrumentos.

El MBI se basa en un modelo tridimensional desarrollado por los autores Maslach y
Jacson en dos versiones una en 1981 y la méas utilizada actualmente que es la versién de 1986.

A continuacion, se presentara el modelo anteriormente mencionado.



2.2.4.1. Modelo Tridimensional de Maslach y Jackson

El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un cuestionario, sobre los sentimientos,
emociones y actitudes de un profesional, el cual pretende medir la frecuencia e intensidad
con la que éste presenta sintomas del Sindrome de Burnout. ElI MBI esta dividido en tres
subescalas: Despersonalizacion, Baja de realizacion personal y disminucion personal, estas
tres subescalas estan determinadas por 5, 9 y 8 items respectivamente, “obteniéndose en ellas
una puntuacién estimada como baja, media o alta, dependiendo de las diversas puntuaciones
de corte determinadas por las autoras para cada profesion en especifico, tomando como
criterio de corte el percentil 33y el 66” (Olivarez, Menda, Jélvez, & Macia, 2014, p. 147). A
continuacion, se presentaran las tres dimensiones o subescalas del Burnout:

2.2.4.1.1. Disminucion Personal

“Es el elemento clave del sindrome, y se refiere a que los individuos presentan
sentimientos de estar emocionalmente agotados y sobrepasados en cuanto a Sus recursos
emocionales” (Olivarez, Menda, Jélvez, & Macia, 2014 p. 146).

En esta dimension se representa por el exceso de esfuerzo fisico en conjunto a la
sensacion de aburrimiento emocional, como resultado de la interaccidn con los compafieros
de trabajo y clientes. Asimismo, se puede definir también como la disminucion o pérdida de
los medios emocionales, aunado al cansancio y la fatiga fisica, psicoldgica o una suma de
todo.

2.2.4.1.2. Despersonalizacion
Se representa mediante la actitud de cinismo e indiferencia hacia el entorno laboral,

por lo tanto, el individuo trata de apartarse de las personas que lo rodean en su trabajo; se



muestra irritado y desmotivado, frio ante las relaciones, causando que lo etiqueten
despectivamente y se atribuye culpabilidad en sus frustraciones

Asimismo, se refiere a la perdida de interés en el trabajo, desconexion con el ambiente
laboral, con el propdsito de la institucion laboral, con las tareas, las metas y el rol a
desempefiar.

2.2.4.1.3. Baja Realizacion Personal.

La baja realizacion personal en el trabajo, se refiere “a la disminucion de los
sentimientos de competencia y éxito, asi como una tendencia a evaluarse negativamente a si
mismo, particularmente en el trabajo con otras personas” (Maslach & Jackson, 1981;
Maslach, Jackson & Leiter, 1996 citado por Olivarez, Menda, Jélvez, & Macia, 2014, p.146)

Esta subescala se ve representada como deterioro de la confianza intrapersonal y el
concepto negativo de si mismo, lo que trae como consecuencia la sensacion de ineptitud en
el trabajo, y se manifiesta cuando el trabajador indica que las demandas de su trabajo
sobrepasan su capacidad de realizarlas de forma eficiente. De lo anterior, y al no lograr los
objetivos establecidos, surge la apreciacion negativa del trabajo, lo cual provoca baja
autoestima, insatisfaccion general, pérdida de las expectativas laborales, desencanto e
incapacidad en el trabajo.

Tomando el Sindrome de Burnout como un problema psicolégico es imperante
admitir que actualmente hay varios modelos que permiten ver la manifestacion de las
variables y elementos psicoldgicos que lo conforman.

2.3. CAUSAS DEL BURNOUT.
El factor principal, causante del Sindrome de Burnout, son las condiciones laborales

y el ambiente que estas generan. Cuando un trabajador se expone continuamente a un elevado



nivel de estrés, exceso de carga laboral, baja autonomia, relaciones conflictivas y falta de
apoyo en el entorno laboral, no estan claros los roles y las tareas, etc., esta propenso a sufrir
de estrés cronico lo que posiblemente termine induciendo el Sindrome de Burnout. De esta
manera, se puede decir que el estrés y el Sindrome de Burnout se relacionan estrechamente.

Segun Martinez (2010) el estrés es un proceso psicologico que puede tener efectos
tanto positivos como negativos, a diferencia del de Burnout que se refiere exclusivamente a
efectos negativos para el sujeto y su entorno. Adicionalmente afirma que el estrés puede
presentarse en cualquier ambito de la vida y actividad de una persona, mientras que el
Sindrome de Burnout se restringe exclusivamente al campo laboral y profesional de una
persona.

Aunqgue pueden existir sobrecargas que originan tensiones en el trabajador, también
existen una serie de factores de riesgo, como lo son:

2.3.1. Laorganizacion

La forma de trabajo de una institucion, es transcendental en el desarrollo de este
sindrome, debido a que afecta directamente sobre el estado de animo de los trabajadores al
momento de ejercer sus obligaciones dentro de la institucion.

Segun Sevilla & Sanchez (2021) el exceso de burocratizacion sin apoyo especifico,
falta de tiempo para organizar las tareas, y la falta de planes de contingencia por bajas
temporales pueden elevar los niveles de estrés, lo cual a largo plazo podria conllevar a
presentar Sindrome de Burnout.

2.3.2. Expectativas interpersonales

Las expectativas interpersonales, en lo laboral, corresponden a la vision que tiene un

trabajador de si mismo desempefiando sus obligaciones dentro de una institucion. Estas



expectativas se establecen a traves del autoconocimiento, en relacion a las metas personales,
la motivacion y los objetivos que tenga cada individuo.

2.3.3. Caracteristicas personales

Aunque no existe un perfil que determine qué tipo de personas son propensas a
presentar Sindrome de Burnout, si se pueden mencionar algunas cualidades y rasgos
personales que suponen una mayor vulnerabilidad a presentarlo. Las personas que suelen
conformarse facilmente, con poca seguridad e independencia tienen una tendencia a sufrir
depresion y ansiedad cuando enfrentan situaciones estresantes.

2.4. MODELOS EXPLICATIVOS DEL BURNOUT.

El origen del Burnout se sustenta actualmente en diferentes modelos, que desde el
punto psicosocial menciona tres concretamente (Gil-Montel & Maruccoll, 2008).

2.4.1. Teoria cognoscitiva del yo.

Esta teoria se basa en las variables del self, es decir, la eficacia, confianza, el
autoconcepto, considerando que los conocimientos impactan en la forma como los individuos
reciben y ejecutan su trabajo, simultaneamente en que los conocimientos varian la percepcion
de estos efectos en los demas; en otros términos, la perspectiva que tiene una persona en su
ejercicio, es lo que ocasiona las percepciones de su entorno y de lo que realiza, y altera el
grado de seguridad en sus propias capacidades. (Gil, 2016)

En esta teoria se incluyen otros modelos como el de la competencia social de Harrison
(1983), este se refiere a la autoeficacia como elemento primordial del self, entonces la
percepcion de la competenciay de la eficacia van a actuar como predictores para el desarrollo
del Sindrome de Burnout. Se encuentra en esta también el Modelo Cherniss (1993), en el

cual también se hace énfasis en la autoeficacia y el modelo Thompsom, Page y Cooper,



dentro del cual el papel mas importante lo tiene la autoconfianza profesional como
determinante de la realizacion en el trabajo (Gil, 2016).

2.4.2. Teoria del intercambio del yo o intercambio social.

Se expone el Sindrome de Burnout desde la percepcion de falta de igualdad o falta de
reconocimiento de los trabajadores en base a la comparacion social al instaurar relaciones
interpersonales. El inconveniente aparece una vez que en reiteradas ocasiones aprecian que
dan mas de lo que reciben mostrandose inhabiles para resolver y aceptar esta situacion. A
partir de esta teoria se generan varios modelos, como el Modelo de Comparacion Social de
Buunk y Schaufell, el modelo de conservacion de recursos de Hobfoll y Fredy (1993), este
ultimo indica que el estrés surge de una apreciacion de amenaza o frustracion en cuanto a lo
que les motiva, entonces, los estresores laborales amenazan los recursos de los sujetos
generando inseguridad sobre sus habilidades (Gil, 2016).

2.4.3. Modelos basados en la teoria organizacional.

Estos modelos se basan en la cultura y el ambiente organizacional como elementos a
considerar indiscutiblemente en el desarrollo del Sindrome de Burnout puesto que hacen
énfasis en la importancia de los estresores del entorno de la organizacion y de las tacticas de
arrostramiento ejecutadas, donde una respuesta negativa o poco efectiva, comprobara la
aparicion del Burnout. En esta teoria se encuentran los modelos de Golembiewski,
Munzenrider y Carter (1983), el modelo de los procesos de burnout de Leiter (1988), Modelo

de Winnubst (1993) (Gil, 2016).



2.4.4. Modelo de las fases del Sindrome de Burnout de Golembiewski
Munzenrider y Carter (1984).

Los autores indican que el Sindrome Burnout posee tres medidas: desagregacion, baja
realizacion personal en el trabajo y deterioro emocional resaltando que el sindrome puede
aparecer en profesionales de diferentes ambitos profesionales (Gil, 2016).

2.4.5. El modelo de los procesos de Burnout de Leiter (1988).

Para el autor el Burnout surge de escenarios de sobrecarga laboral y por carencia de
rol demostrando en el individuo quebranto de la autonomia y control que inciden en
menoscabo de su autoimagen, irritabilidad y fatiga; por ello, refiere el agotamiento emocional
como dimension esencial del sindrome, a la que seguiria la despersonalizacion vy,
posteriormente, la reducida realizacion personal (Gil, 2016).

2.4.6. Modelo de Winnubst (1993).

Este modelo se enfoca en las relaciones entre estructura organizacional, cultura y
clima organizacional y el apoyo social en el trabajo, entonces, son las diversas organizaciones
las que generan tipos de culturas organizacionales variadas. La sensacion de deterioro fisico,
emocional y mental es el producto de una tirantez cronica procedente del estrés laboral.
Existen cuatro supuestos que dan base a este modelo: Las estructuras organizacionales
cuentan con un sistema de apoyo social que adapta a ese tipo de estructura; estos sistemas se
originan en interdependencia del ambiente laboral por lo que son sensibles a ser optimizados;
la estructura organizacional, la cultura y el apoyo social se manejan por criterios éticos a
partir de valores sociales y culturales de la organizacion; y son esos criterios éticos los que
hacen viable pronosticar la medida en que las organizaciones inducen a sus miembros la

tension y el consecuente Sindrome de Burnout (Gil, 2016).



2.5. PREVENCION

La prevencion de este sindrome debe empezar en la institucion laboral del individuo.
Se deben evaluar los acontecimientos que producen este estrés cronico y la ansiedad en los
trabajadores, para posteriormente tomar las medidas necesarias o crear las estrategias para
mediar lo que genera esta afeccidn o intentar reducirla.

Para ello, la organizacion debe proveerle al trabajador las herramientas idoneas para
que éste se pueda desenvolver de forma adecuada, para que pueda ejecutar sus tareas y no
haya un exceso de carga laboral. Asi, el trabajador podra sentirse comodo en su entorno
laboral, mejorard su capacidad comunicativa, su estado de &nimo y consecuentemente su
desempefio.

Por otro lado, que los trabajadores ajusten sus expectativas laborales a la realidad.
Esto, sin necesidad de renunciar a sus ambiciones o aspiraciones. Se debe encontrar el
equilibrio y ver en cada situacion una oportunidad de crecimiento profesional, de aprendizaje
y de mejora.

2.6. TRATAMIENTO

Olivarez, Luis, Jélvez, & Felipe, (2014), indican que el sindrome de burnout debe
abordarse de forma global, con iniciativas que incluyan desde cambios organizativos en la
empresa hasta tratamiento psicolégico. En el plano individual, el tratamiento psicoldgico de
los afectados debe centrarse en los siguientes aspectos:

v Psicoeducacion y autonococimiento. Conocer el burnout y los factores que lo
originan, asi como las circunstancias que estan detras de cada caso particular.
v Aprender a afrontar el estrés. Mediante técnicas de relajacion y respiracién, asi como

con terapia psicoldgica cognitivo-conductual.



v’ Ajustar las expectativas a la realidad.

v" Mejorar la autoestima.

v’ Trabajar la resiliencia y el asertividad.

v Habitos saludables. Una alimentacién sana, abandonar el tabaco, el alcohol y otras
drogas y la practica regular de ejercicio fisico son fundamentales para afrontar el
estrés y contribuyen a la salud mental.

En los casos en los que el afectado padezca depresion y ansiedad, debera someterse
al tratamiento farmacoldgico que le prescriba el médico.

2.7. RELACION ENTRE ESTILOS DE LIDERAZGO Y SINDROME DE

BURNOUT.

La relacién entre los estilos de liderazgo y el Sindrome de Burnout es un tema
ampliamente estudiado en la literatura. Autores como Céceres (2006) afirman que los estilos
de liderazgo transaccionales, la escasa autonomia y la falta de informacion para desempefiar
las actividades pueden predisponer a los miembros de una organizacion al Sindrome de
Burnout. Por otra parte, Dunham-Taylor (2000) y Sosick y Godshal, (2000) afirman que el
estilo de liderazgo transformacional incrementa el nivel de satisfaccion laboral y se relaciona
con una disminucion en los niveles de estrés y la incidencia del Burnout. Adicionalmente
Zopiatis, A. & Constanti, P. (2010) aseguran que existe una relacién positiva entre el estilo
de liderazgo pasivo o laissez-faire con dos de las dimensiones del Sindrome de Burnout: la
despersonalizacion y el agotamiento emocional (Cabrera, 2019).

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, el liderazgo transaccional mantiene
una relacion negativa con el Sindrome de Burnout, puesto que, reprime la creatividad de los

trabajadores; los lideres transaccionales no ofrecen apoyo emocional a los miembros de un



equipo de trabajo si éstos lo llegaran a necesitar y estos tipos de lideres valoran las iniciativas
individuales. Este tipo de liderazgo, generalmente, no es aplicable para proyectos a largo
plazo, porque se enfoca en los objetivos de corto plazo (Asana, 2021).

Por el contrario, el liderazgo transformacional puede incrementar la satisfaccion
laboral, ya que un lider transformacional se basa en el “coaching” y la estimulacion para
empoderar a sus equipos; los miembros de los equipos se ven como individuos, asi que sus
habilidades particulares se pueden poner en practica de manera efectiva; los equipos se unen
por una causa en comun que deriva en el crecimiento dentro de la empresa y las personas
tienen libertad y autonomia dentro del equipo (Asana, 2021).

Asimismo, el liderazgo laissez-faire o el liderazgo que delega, puede ser beneficioso
si todos los miembros de un grupo son expertos calificados, asi quienes valoran la autonomia,
bajo este liderazgo, sentirdn una gran satisfaccion en el trabajo y si el equipo tiene el mismo
objetivo que el lider, entonces se pueden cumplir las metas (Asana, 2021).

2.8. BURNOUT EN EMPLEADOS PUBLICOS

La administracion publica, corresponde a los organismos de la Rama Ejecutiva y
demas que componen el Estado y se encargan de actividades y funciones administrativas. La
Administracion Publica se compone de los organismos que conforman la Rama Ejecutiva del
Poder Publico y aquellos organismos y entidades de naturaleza publica permanentemente
tienen a su cargo ejecutar las actividades y funciones administrativas o la prestacion de
servicios publicos del Estado Colombiano (Funcién Publica, 2019).

En este orden de ideas, las personas que prestan sus servicios profesionales en los
Ministerios, Departamentos Administrativos, Superintendencias y Establecimientos Publicos

son empleados publicos.



El empleado publico se basa en una relacion legal y reglamentaria, y se concreta con
un acto de nombramiento y la suscripcion de un acta de posesion. Estos ejecutan funciones
que les atribuye el Estado, de caracter administrativo, de jurisdiccion o de autoridad, las
cuales se encuentran tipificadas en la Ley o el reglamento (Funcion Publica, 2019).

Por su parte, las personas que prestan sus servicios ante un ente publico se encuentran
bajo presion laboral debido al nivel de responsabilidad que sostienen, ya que son
responsables de cargos en los Ministerios, Departamentos Administrativos,
Superintendencias y Establecimientos Publicos, donde ejercen funciones como prestacion de
servicios y gestion de personal y, a su vez, deben brindar el mejor servicio posible al
ciudadano. Asimismo, puede brotar el Sindrome de Burnout, como la reaccion que puede
tener una persona ante requerimientos y presiones laborales que no concuerdan con sus
conocimientos y aptitudes, y que ponen a prueba su habilidad para afrontar la situacion.

En lo que se refiere a la gestion de personas, el punto critico se encuentra en la
capacidad y en la aptitud de un lider institucional y como se relaciona con los empleados
publicos. La gestion de personas es una funcién que se vincula con distintos directivos o jefes
que dirigen a efectivos de personal. Respecto a la forma en que dirigen, las funciones de un
lider publico formal se resumen a iniciar, planificar, dirigir, coordinar y controlar las
actividades de su oficina. De este modo, un lider publico es la imagen de un organismo, que
conecta con el exterior y lidera en el interior de la organizacién. Este lider posee un poder
formal, que consiste en asignar recursos, gestionar situaciones, negociaciones, entre otras;
sin embargo, generalmente, tiene un punto débil como gestor de recursos humanos, ya que,
aunque conoce las caracteristicas técnicas de su rol, carece de formacion para dirigir,

comunicarse y motivar a sus empleados.



En este sentido, el estilo de direccion es la variable que tiene mayor incidencia sobre
la motivacion de los empleados publicos. Del estilo de direccion depende que los incentivos
clasicos como los contenidos del trabajo, la carrera administrativa, la formacion y el estatus
generen mas o menos motivacion. Ademas, el estilo de direccion puede facilitar la
motivacion o la desmotivacion en funcion de la utilizacion de recursos como las reuniones,
el reconocimiento del trabajo bien hecho, la participacion de los empleados en las decisiones,
etc. En las organizaciones publicas suelen predominar los estilos de liderazgo autocratico y
de laissez faire (Ramid, 2019).

Asimismo, el estrés puede impactar de forma diferente a cada persona, pero en
términos generales cuando las personas se enfrentan al estrés por este tipo de trabajo, se
sienten cada vez mas angustiadas e irritadas, por lo que no consiguen relajarse o concentrarse,
se les dificulta pensar con légica y tomar decisiones, cada vez disfrutan menos de su trabajo
y se su sentido de compromiso se va deteriorados, aparece el cansancio, la depresion y la
intranquilidad, el insomnio y son propensos a sufrir problemas fisicos graves como:
cardiopatias, trastornos digestivos, aumento de la tensién arterial y dolor de cabeza, entre
otros (Funcion Puablica, 2019).

De este modo, el estrés laboral amenaza el buen funcionamiento y el cumplimiento
de los resultados de la entidad. Un establecimiento publico que no goce de un buen ambiente
de trabajo no puede obtener lo mejor de sus empleados, y esto, puede afectar no sélo los
resultados, sino, en Gltima instancia, la gestion de los recursos, al presentarse aumento del

absentismo, menor dedicacion al trabajo y deterioro del rendimiento.



3. DISENO METODOLOGICO
3.1.Enfoque Metodologico

Dado que este trabajo pretende determinar la relacion que tienen los diferentes estilos
de liderazgo de los gerentes de area de la gobernacion del departamento del Meta en la
aparicion del Sindrome de Burnout de los trabajadores de planta directos, se escogio
desarrollar bajo una investigacion no experimental, la cual se define como “la basqueda
empirica y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las variables
independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente
no manipulables” (Kerlinger, 2005).

3.2.Participantes

La muestra total se conforma de dos grupos, por una parte, estan los 11 gerentes de
area de la Gobernacion del Meta, por otra parte, estan 51 empleados de planta pertenecientes
a las gerencias escogida (ente 3 y 6 dependiendo de la gerencia).

De las 37 gerencias de la gobernacion se seleccionaron aquellas que contaban con
mas de tres empleados en su planta. Asi mismo dada la naturaleza de estudio y la necesidad
de la participacion de los gerentes en la investigacion se descartaron también aquellas en las
que el gerente no aceptd participar en la investigacion.

3.3. Instrumentos

Para este estudio se utilizaron tres instrumentos: Cuestionario sobre Datos
Sociodemograficos y laborales del trabajador, Cuestionario Maslach Burnout Inventor (MBI)
y el cuestionario Multifactorial Leadership Questionarie (MLQ) 5x en su version corta. El
cuestionario sociodemografico se aplicé a todos los participantes del estudio, mientras que

el MLQ se aplicd solamente a aquellos participantes que tenian el cargo de Gerente de area,



asi mismo el MBI exclusivamente se aplico a los trabajadores de panta a cargo de los gerentes
que participaron en el estudio.

i. Cuestionario MLQ 5x Version Corta

El Cuestionario multifactorial de liderazgo, MLQ (Anexo 1) presentada por Avolio y
Bass en su version corta (5x-short) se compone de 45 frases que pueden afirmarse o negarse
en una escala de 0 a 4, donde 0 es “nunca” y 4 representa “casi siempre”. Este cuestionario
cuenta con dos versiones, la primera se toma desde el punto de vista de los lideres en caracter
de auto calificacién. Para la segunda, se cambia la conjugacion de las frases a tercera persona
y permite a los asociados y seguidores calificar a su lider desde su punto de vista. Cada frase
tiene una implicacion dentro de los rangos de liderazgo ademas de medir ciertos
comportamientos. Se presentan 9 componentes de liderazgo donde 5 son de liderazgo
transformacional, 2 de liderazgo transaccional y 2 de liderazgo Laissez Faire. También estan
presentes en la prueba 3 dimensiones que refieren a los efectos y resultados del liderazgo de

cada individuo. Las dimensiones medidas por e MLQ 5x se presentan en la siguiente tabla:

ESTILO DE LIDERAZGO | DIMENSION PREGUNTAS

Transformacional I1(A) = Influencia idealizada (Atribuido) 10-18-21-25

I1(B) = Influencia idealizada (Comportamiento) | 6-14-23-34

IM = Motivacién inspiracional 9-13-26-36

IS = Estimulacion individual 2-8-30-32

IC = Consideracion individual. 15-19-29-31
Transaccional CR = Recompensa contingente 1-11-16-35

MBEA = Direccion por excepcion (Activa) 4-22-24-27
Pasivo MBEP = Direccion por excepcion (Pasiva) 3-12-17-20

LF = Laissez-Faire 5-7-28-33




Resultado del liderazgo EFF = EFFECTIVENESS 37-40-43-45

EE = EXTRA EFFORT 39-42-49

SAT = SATISFACTION 38-41

Tabla 2 Preguntas del MLQ 5x, segun estilos de liderazgo y dimensiones

Para el uso de los resultados del MLQ 5x se adquiri6 la licencia de reproduccion de

50 formularios del mismo en la pagina Mind Garden.

ii.  Cuestionario Maslach Burnout Inventor (MBI)

El Cuestionario Maslach Burnout Inventor, MBI (Anexo 2) version Gil-Monte y
Peird (1997) consta de 22 afirmaciones que buscan reconocer los sentimientos y actitudes
del profesional tanto para con su trabajo como para sus pacientes. Cada afirmacion debe ser
calificada por el participante en una escala de 0 a 6, en la cual 0 es nunca y 6 es todos los
dias. Las frases utilizadas en el instrumento tienen el objetivo principal de hacer visibles las
tres dimensiones del Sindrome Burnout:

La despersonalizacion, se refiere a la posibilidad de presentar una deshumanizacion
en la atencion; donde se puede llegar a tener actitud cinica, insensibilidad y endurecimiento
afectivo en el trato con las personas.

Baja de realizacion personal, se presenta como una tendencia a evaluar el propio
trabajo en forma negativa, con vivencias de insuficiencia profesional y baja autoestima
personal.

Disminucion de las expectativas personales, teniendo una autoevaluacion negativa;

donde puede existir un rechazo de si mismo y hacia los logros personales.



Segun los puntajes dados a las diferentes preguntas relacionadas con las subescalas
del Burnout se puede hablar de un indicio de presencia de éste, la relacion entre las preguntas,

las subescalas y el indicador se presentan en la siguiente habla:

SUBESCALA PREGUNTAS INDICADOR DE BURNOUT
Cansancio emocional 1-2-3-6-8-13-14-16-20 Sumatoria mayor a 26 puntos
Baja realizacion personal 5-10-11-15-22 Sumatoria mayor a 9 puntos
Disminucion personal 4-7-9-12-17-18-19-21 Sumatoria menor a 34 puntos

Tabla 3 Preguntas MBI con subescalas e indicador de Sindrome de Burnout

Para el uso de los resultados de este instrumento se adquirié la licencia de
reproduccion de 51 formularios del mismo en la pagina Mind garden.

iili.  Cuestionario sobre Datos Sociodemogréaficos y laborales del
trabajador de planta.

Este instrumento (Anexo 3) fue desarrollado por la estudiante teniendo en cuenta
cuestionarios utilizados en investigaciones como Céardenas & Eagly, 2014 con el Unico
objetivo de recolectar informacion tanto demografica como de percepcion de las variables a
estudiar (Liderazgo y Desgaste Laboral). Se espera incluir 5 preguntas relacionadas con la
recoleccion de datos sociodemograficos, como sexo, nivel de estudios alcanzados, estado
civil, entre otros. Adicionalmente otras dos preguntas orientadas a establecer la situacion
laboral actual de los tales como tiempo de vinculacion en la organizacion y en el cargo actual,
con el fin de establecer posibles patrones. Por ultimo, y con el fin de establecer la relacién
entre los gerentes y los trabajadores a cargo, asi como para conservar la confidencialidad de
las respuestas recibidas se incluy6 la pregunta: “A qué gerencia pertenece?”

3.4.Procedimiento



Se realiz6 la solicitud al despacho de la Gobernacion del Meta para que se permitiera
llevar a cabo el estudio alli, haciendo una breve explicacion de la tematica, hipotesis y
propdsito de éste. Posteriormente el gerente de Recursos humanos de la gobernacion en una
reunion envio los primeros datos para poder escoger los grupos objetivo. Se definio que a
causa de la situacion actual se aplicarianlos instrumentos via virtual. En primer lugar, se
realizé una videollamada el dia 21 de diciembre de 2021 con las personas seleccionadas (se
realizaron dos, en horarios diferentes con el fin de aumentar la participacién). En la
videollamada se hizo una pequefia presentacion de la investigacion, se leyo el consentimiento
informado (Anexo 4). Por Gltimo, se dio espacio para el diligenciamiento de los instrumentos.

Debido a que la participacion en las videollamadas programadas no fue significativa
se recurrié al envio masivo de correos con una breve explicacion de la investigacion y el
enlace del instrumento a las personas restantes. Adicionalmente se programaron otras
videollamadas los dias 12 y 24 de enero de 2022 con las tres gerencias que estaban en receso,
asi como con los trabajadores de planta que estaban en vacaciones y/o incapacitados.

Tras la compilacion de todos los cuestionarios, se procedié a realizar el analisis de las
respuestas obtenidas a través de estadisticos descriptivos, con el fin de establecer las
dimensiones y estilos de liderazgo predominantes en los 11 gerentes encuestados, con base
en las preguntas de MQL y las relaciones explicadas en la Tabla 1. Asi mismo determinar las
dimensiones de Burnout predominantes entre los 51 trabajadores de plantay si tenian indicios
de presentar Sindrome de Burnout conforme a los lineamientos establecidos en la Tabla 2.

Después de recopilar los estadisticos descripticos explicados anteriormente se
asignaron los resultados del MBI de acuerdo con el gerente que corresponde, y a sus

resultados del MLQ, para proseguir a determinar la relacién entre los estilos de liderazgo y



las dimensiones de Burnout por medio de una prueba de correlacion de Pearson.
Adicionalmente se tomaron las variables con las que se encontraron relaciones y se les
practico una regresion lineal para determinar la forma en la que interactdan las variables.
3.5.Consideraciones éticas

En esta investigacion se procur6 conservar dos enfogues éticos importantes para la
integridad de esta, las cuales fueron: El consentimiento informado y el anonimato total de los
participantes. Para velar porque los participantes estuvieran enterados del objetivo de la
investigacion se realizaron sesiones en las que se explicaba en detalle el resumen, objetivos
y alcance de la investigacion. Adicionalmente para los empleados que estaban en la muestra
potencial inicial que no se conectaron a estas sesiones se realiz6 un comunicado escrito que
se socializo en los correos institucionales que contenia la misma informacion. Por altimo,
para confirmar que los participantes estaban dando su consentimiento de forma consiente se
incluyé un Consentimiento informado en la encuesta electronica donde se recogio la
informacién para la investigacion.

Por otra parte, se asegurd el anonimato de los participantes quitando el campo de
correo de las respuestas, y teniendo como Unico campo relacionador entre los gerentes de
areay los trabajadores de planta la pregunta “; A qué gerencia pertenece?”, asi se pudo saber

cuéles respuestas estaban relacionadas sin afectar el anonimato de los participantes.

4. RESULTADOS
4.1.Resultados del MBI
A continuacion, se presenta la tabla de resumen de los resultados del instrumento

MBI practicado a 51 trabajadores de planta de las 11 gerencias de la gobernacion del Meta



que participaron en esta investigacion. En esta tabla se muestran las calificaciones obtenidas

en las tres dimensiones del Burnout: Cansancio emocional, Baja realizacion personal,

Disminucion personal.

Cansancio Emocional

GERENCIA | Menor a 26
1 3
2 2
3 4
4 4
5 1
6 5
7 5
8 6
9 4
10 5
11 5
TOTAL 46

1

2

0

5

Mayor a26 Menora9

4

4

5

48

Baja realizacién Personal

Mayor a 9

0

0

0

3

Tabla 3 Frecuencia Subescalas Burnout con el indicador de presencia de este

3

0

18

Disminucién Personal

Menor a 34 = Mayor a 34

1

4

33

De los datos de la Tabla 3 se puede concluir que los empleados de planta de las

gerencias estudiadas tienen una baja presencia de las subescalas de Cansancio Emocional y

baja realizacion Personal (13.73% y 5.88% respectivamente), mientras que la presencia de

Disminucién Personal si tiene una participacion del 35.29% en la muestra.

Gerencia

Mas de una subescala

S6lo una subescala

2

2

Ninguna subescala

1

2



4 1
5 0
6 0
7 0
8 0
9 0
10 0
11 0
TOTAL 2

Tabla 4 Presencia de alguna subescala de Burnout por gerencia

0

22

27

Conforme a la informacién obtenida y mostrada en la tabla 4 se puede concluir que

hay dos gerencias (6 y 11) que no presentan ningun indicio de Burnout entre los empleados

de planta que la conforman, por otra parte, las gerencias 1y 4 presentan 1 caso con presencia

de més de una subescala (cada uno). También se puede concluir que el 52.94% de los

empleados de planta que participaron en la investigacion manifiestan no presentar ninguna

de las subescalas del Sindrome de Burnout.

4.2.Resultados del MLQ 5X

La siguiente tabla resume los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones de

los estilos de liderazgo, asi como el porcentaje de cada uno de los estilos por cada gerente de

area con base en la informacion recolectada en el MQL diligenciado por cada uno de ellos.

GERENTE 1I(A) 1I(B) IM IS IC LTF CR MBEA LTR MBEP LF LP
1 ‘ 3.75 325 3.75 3.75 3 8750% 35 3 81.25% 1 15 31.25%
3 4 3.75 4 86.25% 35 3.5 87.50% 0 125 15.63%

2‘ 25



3 4 3.25
4| 3.5 3
5 4 35
6325 35
7| 3.75 3
8| 35 3
9325 35
10 | 2.75 3
11 | 3.25 3

Tabla 5 Puntaje de dimensiones y porcentajes Estilos de liderazgo de cada Gerente de area.

Conforme a los resultados obtenidos presentados en la tabla 5 se puede concluir que
los gerentes 2 y 6 perciben que su estilo de liderazgo predominante es el Transformacional
(LTF), mientras que los otros nueve de ellos perciben que lo es el transaccional. Lo que

permite concluir que el liderazgo predominante entre los gerentes de area investigados es el

Transaccional.

Con el objetivo de demostrar si la predominancia del estilo de liderazgo
transformacional entre los gerentes es significativa se realizd una comparacion de medias
entre los datos (Tabla 6). De este analisis se obtuvo que la diferencia de las medias entre los

estilos de liderazgo transformacional y transaccional es de 10,28 lo que lleva a concluir que

3.5

3.75

3.5

3.25

4

3.5

3.25

3.75

3.25

3.5

3.5

3.75

3.5

3.25

3.5

3.25

2.75

3.25

3.5

2.75

91.25%

82.50%

93.75%

82.50%

80.00%

90.00%

85.00%

81.25%

81.25%

3.5

3.75

3.5

2.75

2.75

3.5

3.5

3.25

3.5

3.75

1.75

2.5

1.75

2

la predominancia del LTF es significativa sobre el liderazgo LTR.

87.50%

78.13%

90.63%

90.63%

56.25%

56.25%

75.00%

56.25%

68.75%

LTF (%) LTR (%) LP (%)
Minimo 80.00 56.25 15.63
Maximo 93.75 90.63 53.13
Mediana 85.0000 78.1300  31.2500
Media 855682  75.2855  32.6727

0.75

0.25

15

1

15

0.5

1

0.5

0.5

1.75

15

2.75

2.5

1.75

15

1.25

15

31.25%

21.88%

53.13%

50.00%

50.00%

28.13%

31.25%

21.88%

25.00%



Desv. Desviacion ~ 4.58815 13.93846 12.75919

N 11 11 11

Tabla 6 Comparacion de medias de los estilos de liderazgo

4.2.1. Anélisis de las dimensiones MQL

En cuanto a las dimensiones de los diferentes estilos de liderazgo se realizé un analisis
de comparacion de medias para cada uno de los estilos con el fin de identificar cuéles son las
dimensiones mas predominantes en cada uno de los estilos.

Del resultado del andlisis se encuentra que entre las dimensiones del liderazgo
transformacional en los gerentes de &rea predomina la Motivacion inspiracional (IM) con una
media de 3.66 (De un méximo de 4 posible en la variable), en segundo lugar se encuentra la
Estimulacion intelectual (IS con una media de 3.57, en tercer lugar estd la Influencia
idealizada (Atributos) con una media de 3.41, por ultimo en cuarto y quinto lugar se
encuentran la Consideracion Individual y la Influencia idealizada (Conducta) con una media

de 3.3y 3.18 respectivamente (Tabla 7).

A 11B IM IS IC
Minimo 2.50 3.00 3.25 3.00 2.75
Méaximo 4.00 3.50 4.00 4.00 4.00
Mediana 3.5000 3.0000 3.7500 3.5000 3.2500
Media 3.4091 3.1818 3.6591 3.5682 3.2955

Desv. Desviacion 47792 .22613 .28002 .31802 43038

N 11 11 11 11 11

Tabla 7 Comparacion de medias Dimensiones LTF

En cuanto a las caracteristicas del liderazgo transaccional se encontrd que la

dimensién que predomina entre los gerentes de area es Recompensa Contingente (CR) con



una media de 3.16 y en segundo lugar se encuentra la Administracion por Excepcién pasiva

con una media de 2.86 (Tabla 8)

CR MBEA
Minimo 2.00 1.75
Méximo 3.75 3.75
Mediana 3.5000 3.0000
Media 3.1591 2.8636

Desv. Desviacion .51566 74468

N 11 11

Tabla 8 Comparacion de medias de las dimensiones LTR

Por altimo, se encuentra que en cuanto a las caracteristicas del liderazgo Pasivo se
encontrd que la dimension predominante entre los gerentes de area es Laissez Faire (LF) con
una media de 1.84 y en segundo lugar se encuentra la Administracion pasiva por Excepcion

con una media de 0.77 (Tabla 9)

MBEP LF
Minimo .00 1.25
Maximo 1.50 3.00
Mediana .7500 1.5000
Media 727 1.8409

Desv. Desviacion 48029 .61515

N 11 11

Tabla 9 Comparacion de medias Dimensiones LP

4.3.Correlacion entre estilos de liderazgo y subescalas de Burnout



Contando con los resultados de los dos instrumentos utilizados en la investigacion
(MBIy MQL) se procedi¢ a realizar una prueba de correlacion de Pearson, en donde sélo se
encontré una relacion significativa entre el liderazgo Pasivo y la subescala de Burnout de
cansancio emocional con una significancia de 0.001 (Tabla 10) y una relacién positiva, que
sugiere que entre mayor grado de Liderazgo pasivo presente un gerente, asi mismo se

aumentara el cansancio emocional en los empleados de planta a su cargo.

LTF LTR LP CE DP BRP
LTF Correlacion de Pearson 1 142 -.236  -.200 -.143 .000
Sig. (bilateral) 321 .096 .160 .318 .998
N 51 51 51 51 51 51
LTR Correlacion de Pearson 142 1 161 .014 -.055 -.072
Sig. (bilateral) 321 259 924 .703 .617
N 51 51 51 51 51 51
LP Correlacion de Pearson -.236 161 1 .462™ .093 .148
Sig. (bilateral) .096 259 .001 514 299
N 51 51 51 51 51 51
Cansancio Correlacién de Pearson -.200 .014 462" 1 .249 -.013
Emocional Sig. (bilateral) 160 924 .001 078 929
N 51 51 51 51 51 51
Disminucion Correlacion de Pearson -.143 -.055 .093 249 1 -.123
personal Sig. (bilateral) 318 703 514 078 388
N 51 51 51 51 51 51
Baja realizacion Correlacion de Pearson .000 -.072 148 -.013 -.123 1
personal Sig. (bilateral) 998 617 299 929 388
N 51 51 51 51 51 51

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Tabla 10 Correlacion entre estilos de liderazgo y subescalas de Burnout

4.4. Correlacion entre estilos de liderazgo y variables sociodemograficas
Se realiz6 una prueba de correlacion entre las variables sociodemogréficas Edad,
género, Estado civil, antigiiedad en la gobernacion y personas a cargo con los estilos de
liderazgo, en el cual sélo se encontr6 una relacion positiva significativa entre las variables
Edad y el liderazgo transaccional, que se puede interpretar que los hombres tienen mayor

tendencia a liderazgo transaccional (tabla 11).

LTF LTR LP
Edad Correlacion de Pearson -.326 .204 -.048
Sig. (bilateral) .328 547 .889
N 11 11 11
Género Correlacion de Pearson .507 667" .582
Sig. (bilateral) 111 .025 .060
N 11 11 11
Estado civil Correlacion de Pearson 439 .024 -.195
Sig. (bilateral) 177 .943 .565
N 11 11 11
¢Cudntas personas tiene a cargo Correlacion de Pearson -.081 -.210 210
actualmente? Sig. (bilateral) .813 .536 .536
N 11 11 11
Antigiiedad en la gobernacion Correlacion de Pearson -474 -.450 -.455
Sig. (bilateral) 141 .165 .160
N 11 11 11
LTF Correlacion de Pearson 1 .455 459
Sig. (bilateral) 159 .155
N 11 11 11
LTR Correlacion de Pearson 455 1 .556
Sig. (bilateral) 159 .076
N 11 11 11
LP Correlacion de Pearson 459 .556 1
Sig. (bilateral) .155 .076
N 11 11 11

Tabla 11 Correlacion entre estilos de liderazgo y Variables sociodemograficas.



4.5. Correlacion entre subescalas de sindrome de Burnout y variables

sociodemograéficas

Al hacer una prueba de correlacion entre las variables sociodemograficas

Edad, Antigiedad en la Gobernacion (la cual incluye el tiempo total, aun si antes fueron

contratistas) y género con las diferentes subescalas de Burnout no se encontré ninguna

relacién significante entre las variables (tabla 12).

Antigliedad en la

gobernacion  Género Edad CE DP BRP

Antigiiedad en la  Correlacion de Pearson 1 .020 523" 116 -.015 .074

gobernacion Sig. (bilateral) .887 .000 416 917 .604

N 51 51 51 51 51 51

Género Correlacion de Pearson .020 1 148 -.094 -.043 -.037

Sig. (bilateral) .887 .300 .510 .766 .796

N 51 51 51 51 51 51

Edad Correlacion de Pearson 523" .148 1 147 167 -.158

Sig. (bilateral) .000 .300 .304 241 .270

N 51 51 51 51 51 51

CE Correlacion de Pearson 116 -.094 147 1 249 -.013

Sig. (bilateral) 416 510 .304 078 929

N 51 51 51 51 51 51

DP Correlacion de Pearson -.015 -.043 .167 .249 1 -.123

Sig. (bilateral) 917 766 241 078 .388

N 51 51 51 51 51 51

BRP Correlacion de Pearson .074 -.037 -.158 -.013 -.123 1
Sig. (bilateral) .604 .796 .270 .929 .388

N 51 51 51 51 51 51

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

CE: Cansancio emocional DP: Disminucién personal BRP: Baja Realizacidn personal

Tabla 12 Correlacion entre subescalas de Burnout y Variables sociodemograficas.

4.6.Discusion



Los resultados de esta investigacion, aunque afectados por la limitacion del tamafio
de la muestra, permiten evidenciar la predominancia del estilo de liderazgo transformacional,
esto con base en lo manifestado por los gerentes de area participantes en el MLQ 5X que
diligenciaron; La media de este estilo de liderazgo es de 85.57%. En cuanto a las dimensiones
de este estilo en especifico, sugieren que los gerentes ejercen una influencia positiva tanto en
la motivacion como en el intelecto de los trabajadores de planta a su cargo, lo cual suele
llevar a altos niveles de compromiso con el trabajo, asi como a una cultura de innovacién
para realizarlo. También se observa una tendencia positiva con la dimension de influencia
idealizada (atributos), lo que puede traducirse en un alto nivel de confianza de los seguidores
hacia el gerente, lo que conjunto a las dos dimensiones anteriormente mencionadas pueden
aumentar el compromiso de los trabajadores de planta con el trabajo, ain en situaciones
inciertas y de riesgo. Lo anterior, aungque en un comienzo pueda verse como algo positivo,
este tipo de lideres pueden explotar a los seguidores (incluso sin darse cuenta) creando un
alto nivel de implicacion emocional cuando no es necesario (Yukl, 1999 citado por Odumeru
& Ifeanyi (2013)).

Aunque se encontrdé una diferencia significativa entre las medias del liderazgo
transformacional y con los otros dos estilos (Transaccional y pasivo), la diferencia no es tan
marcada con el estilo de liderazgo Transaccional, con una media de 75.29 que con el
liderazgo pasivo (media de 32.67). Lo anteriormente sigue la linea del pensamiento planteado
por Bass y Avolio (1997) quienes afirman que los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional no son antagonicos 0 mutuamente excluyentes, sino que por el contrario se

complementan.



En cuanto a los resultados del instrumento MBI aplicado a los trabajadores de
planta pertenecientes a las 11 gerencias estudiadas se encontraron muy bajos niveles de
indicios de Burnout. Segun los lineamientos expuestos en la Tabla 2, se encontré que el
52,94% de la muestra no manifestd tener ninguna de las subescalas del Burnout.
Adicionalmente tan sélo el 3.92% manifiestan s6lo una de las subescalas. Entre los
trabajadores de planta participantes en la investigacion la mayor subescala presente es la
disminucion personal o despersonalizacion (35.29%) acompafiado de niveles muy bajos de
cansancio emocional (9.8%) y baja realizacion personal (5.88%), en cuanto a una distribucion
de género no se presenta una diferencia significativa (55% Mujeres y 45% Hombres)
contrario a lo que se encontré en el estudio de Contreras, F., Espinal, L., Pachon, A. M., &
Gonzalez, J. (2013) en el cual se vié que los hombres tenian una tendencia superior a
presentar por lo menos alguna de las subescalas del Sindrome de Burnout.

Con el fin de determinar la existencia de una relacion entre los estilos de liderazgo y
el Sindrome de Burnout se realizaron pruebas de correlacion de Pearson a los resultados
relacionados con los tres estilos de liderazgo LTF, LTR y LP y las 3 subescalas de Burnout.
Segun la revision bibliografica realizada se encontraron hipotesis como lo expuesto por
Gonzales y Giraldo (2017) y Caceres (2006) los estilos de liderazgo con caracteristicas
pasivas estan relacionado con mayores indices de Sindrome de Burnout, mientras que segun
lo afirmado por Dunham-Taylor (2010) y (Sosik y Godshalk, 2000) el estilo transformacional
disminuye los niveles de incidencia del Sindrome de Burnout. En esta investigacién no se
encontraron datos conforme a la segunda afirmacion, pero si se encontrd una correlacion

significativa entre el liderazgo pasivo y la subescala de cansancio emocional. Esta correlacién



es de naturaleza positiva, lo que se traduce en que a mayor Liderazgo pasivo mayor cansancio
emocional en los seguidores y esta acorde a la hipdtesis mencionada.

Esta investigacion tuvo ciertas limitaciones, ya que, aunque la organizacion estudiada
es grande, no se pudo hacer una investigacion global, si no que debio seguirse un muestreo
por conveniencia, basado en aquellos que quisieron participar de la investigacion, esto limitd
el tamafio de la muestra, de una muestra potencial escogida inicialmente de 119 empleados
de planta y 19 gerentes de area se termind con una muestra de 51 empleados de plantay 11
gerentes debido a la poca participacion en el estudio. Una explicacion de esto pudo ser las
fechas de la recoleccion de datos que coincidieron con dos eventos importantes, el primero,
el cierre de afio, que en las entidades publicas genera una carga de trabajo importante por
cierres de contrato de Prestacion de Servicios, el segundo las fechas de navidad y por altimo,
el pico de la pandemia de Covid-19 por la variante Omicron, la cual afect6 a varias areas que
informaban estar en aislamiento y no poder participar en la investigacion por dicha causa.
Adicionalmente se resalta que en la revision bibliografica realizada para esta investigacion
no se encontraron investigaciones en personal administrativo del sector publico que
relacionen el Sindrome de Burnout y los estilos de liderazgo. La literatura muestra estudios
similares en otro tipo de empleados publicos, como el estudio de Contreras, F., Espinal, L.,
Pachdn, A. M., & Gonzalez, J. (2013) que se basa en una muestra compuesta por personal
salud de un hospital pablico, pero es importante aclarar que estas muestras no comparten las
dindmicas laborales de los empleados de planta que participaron en esta investigacion. Lo
anterior principalmente, ya que los empleados de planta administrativa son regulados en
Colombia por el Departamento de Funcién publica, y sus funciones y caracteristicas de cargo

varian significativamente entre organizaciones del sector publico.



5. CONCLUSIONES

En esta investigacion se busco determinar la existencia de una relacion entre el estilo
de liderazgo ejercido predominantemente por los gerentes de area de algunas secretarias de
la gobernacion del Meta, y la incidencia del Sindrome de Burnout en los empelados de planta
pertenecientes a estas areas o gerencias. El tamafio de la muestra se vio significativamente
reducido con respecto a la muestra potencial escogida por factores externos a la
investigacion, lo cual significd una limitacion del alcance y los resultados.

Por otra parte, la muestra que al final termind participando en la investigacion es
homogénea con respecto a la variable tiempo de antigiiedad en el cargo, lo cual limito la
busqueda de correlaciones entre esta variable y la presencia de alguna de las subescalas del
Sindrome de Burnout (en los empleados de planta) y la tendencia hacia algun estilo de
liderazgo (Gerentes de area).

Los resultados obtenidos permiten concluir que el estilo de liderazgo con mayor
predominancia entre los gerentes de area de las secretarias de Salud, Educacion y Hacienda
de la gobernacién del Meta es el transformacional, el segundo es el estilo transaccional, este
fendmeno es coherente con las afirmaciones de autores como Bass y Avolio (1997), quienes
afirman que estos estilos de liderazgo lejos de ser mutuamente excluyentes son coexistentes.
La dimension con mayores puntajes dentro del estilo transformacional es Motivacion
Inspiracional, lo que sugiere que los gerentes de area se perciben como ejemplo a seguir para
los trabajadores a su cargo, capaces de transmitir con una mayor aceptacion sus ideas y
propésitos.

En cuanto a los datos obtenidos del instrumento MBI aplicado a los empleados de

planta pertenecientes a las gerencias a cargo de los lideres estudiados, se encontraron valores



muy bajos de incidencia del sindrome en la muestra, ya que el 52.94% de los empleados de
planta no presentan incidencia de ninguna de las tres subescalas del Burnout. Aun asi, entre
la muestra restante la subescala con mayor presencia es la Disminucion personal o
despersonalizacion, es decir la presencia de actitudes “frias” con respecto al trabajo entre la
muestra.

Teniendo en cuenta los resultados de los dos instrumentos (MBI y MLQ) se realizo
la prueba de correlacion de Pearson entre las variables resultantes, encontrandose tan sélo
una correlacion positiva significativa entre el Liderazgo pasivo y la subescala de Cansancio
emocional. Con las demas variables no se encontraron correlaciones significativas, lo que
podria llevar a concluir que el estilo de liderazgo presente en los gerentes de area no tiene
inherencia en la aparicion de Sindrome de Burnout entre los empleados de planta a su cargo.
Finalmente se buscaron relaciones entre las variables sociodemograficas como edad, estado
civil, tiempo en el cargo o en la Gobernacién y la incidencia de Burnout sin encontrar ninguna
correlacion significativa, adicionalmente se realizo6 la prueba con las mismas variables socio
demogréficas y latendencia a algun estilo de liderazgo, en donde se encontr6 una correlacion
positiva entre género y liderazgo transaccional lo que sugiere una tendencia a que los
hombres presenten una predominancia de liderazgo transaccional en comparacién con las
mujeres.

Con esta investigacion se espera servir de base a investigaciones que quieran estudiar
la relacion entre el Sindrome de Burnout y los estilos de liderazgo en una muestra con
caracteristicas sociodemograficas u laborales similares, pero con una poblacion mayor que
Ileve a unas conclusiones mas certeras. Los resultados de este tipo de investigaciones buscan

dar a los equipos directivos o de recursos humanos de las organizaciones informacién para



disefiar planes de accion con el objetivo de disminuir o prevenir los indices de Sindrome de
Burnout entre sus trabajadores, asi como incentivar la adopcion de algunas caracteristicas de
estilos de liderazgo que puedan ayudar a este objetivo.

Por ultimo, con base en los resultados de obtenidos de esta investigacién, asi como
de los conceptos conocimientos adquiridos en la revision literaria que da bases a la misma se
recomienda al area de Talento Humano de la Gobernacion del Meta realizar actividades
conjuntas entre todos los lideres con el fin de cultivar el aspecto de Motivacion inspiracional
entre todos los lideres de la organizacion y con ello inculcar en la cultura organizacional que
los lideres se vean como ejemplo para sus colaboradores y se minimicen las brechas en los
equipos que pueden ser causa de la aparicion de Sindrome de Burnout entre los seguidores.
Asi mismo este tipo de actividades puede ayudar a que la subescala de Despersonalizacion
que es la que se presenta en mayor medida entre la muestra estudiada se sienta mas conectada

con su trabajo, visible y escuchados y asi disminuir los niveles de esta.






ANEXOS

Anexol. Cuestionario Multifactor MQL 5X

X 4

MLQ 5X (VERSION CORTA)

A continuacian encontrar 45 frases descriptivas. Evalle qué tanto cada frase se ajusta 2 su caso.la palabra
“otros” puede referirse a sus colegas, clientes, subalternos directos, supervisares yfo a todos estos individuos.

Utilice la siguientes escala:

HUNCA DEVEZEN CUANDO AVECES A MENUDO CASISIEMPRE
0 1 2 3 4

L. :l'l'l.'-|'|l.'rl.'i-.'ll'|l.'- AVLIEL I O0TT0s, @ l.'.I.I'I'.I.'il.'- l.l-:' sus eshueraos &

Nunca - - . — - Casi siempre

Nunca - - . - - Casi siempre

Hunca - - . - - Casi siempre



4. Presoo avenciom a las megularidades, errones, excepciones v desvisciones con respeceo a |z morsa esperada *

a 1 z E] 2

Hunca ':' ':' ':' ':' ':' Casl slamprs

5. Presmo arencice a |z E:\th'rihﬁﬁ eTTorEs, ExcEnciines v desviaciones oon r:spn-.q:-:.h norma esperada #

a 1 z E] 2

Hunes '::' ':::' ':' ':' ':' Casl slemmiprs

&, Exicn invobecrarme cuando surge algim problesa impestase #

a 1 z 3 4

Hunca ':' '::' ':' ':' ':' Casl slampre

7. Hahlo solbme los valoses v creemcias mas Smparcnees pasa mi

Hunca ':::' ':::' ':' ':::' ':::' Casl slemipre

& Espov amenre cummdo me necesican *

Hunca '::' ':' '::' ':' ':' Casl slampre

5. Hahla del faurn con aprimiso *

Hunca ':' ':' ':' ':' ':' Casl slamprs



10 Hagn que bos oerns e siencan orgellses de estar asocisdos commigs *

a 1 z = 4

Hunca Q Q Q Q O

Caslslampra

11. Iiscuen em cerminns especifices quien e o responsable de alcanear uncs deverminades objesivos de

rendimienen
a 1 Z = 4
Hunca O o o o o Cas! slamgn
12 Espero a qee las cosas vavan mal anmes de scoaar *
a 1 z k3 a4
Hunza o o o o o Cas! slamon
13 Hahllo com encusizss sabre los logros que deben leanscarse #
a 1 z 3 -
Hunca o o o o o Cas! slamgn
14. Hago ver la imparcancia de levar 2. cabo bo que nos proposemaos— #
a 1 z k3 a4
Hunza o o o o 2 Cas! slamor
15 Dieadico siempo 2 ersefiar v 2 esaresar (coaching] *
a 1 2 = 4
Hunca o o o o o Cas! slamgn




iz, 1o clamn In que cada uno Pu.u:'lr recthir =i = alcanzan los objerives ®

a 1 z 3 &

Hunca @] o @) O @] Casl slemprs

17. Demuestra que cree Frmemente en el dicho: i no e row, o o smregles #

a 1 z = a

Hunca O O O O O Casl slempre

1 'L'n:-:c'rniu]]i.lll:nri'prwiu inceres, em heneficio del ETpa *
a 1 z 3 -

Hunea O O O O O Casl skempre

1% Traen a los ormes come personas mdividuales, en vex de simplemense coma e miesbro de un grepo *

a 1 z 3 a

Hunza O O O O O Cazlslemars

20. Demuescro que los problemas se tenen que vohver cranicos ammes de que vo come alguea accion *

a 1 2 3 &

Hunea [:I D D ':J [:I Caslalamprs

2t A de forma que me garo el respeco de los cams

a 1 z 3 &

Hunca @] o @) O @] Casl slemprs




22, Concenero mda mi acemcion en subsanar los errores, guejas v fallas *

a 1 z = 2

Hunca '::' ':' '::' '::' '::' Casl slampns

23. Temgp en czenna | conseouemeiss evicas v mesales de |l decisiones *

] 1 z = 2

Hunca ':' ':' ':' '::' ':' Casl slempre

24 Lleveoun regisero de toddes [os errores *

a 1 z = 2

Hunca ':' ':' ':' '::' '::' Casl slempre

24 Dow muesiras de poder v confianza en i mismofa *

] 1 z = 2

Hunca ':' ':' ':' '::' ':' Casl slempra

26, Preseneo de forma arciculads una visiom convincenre del fomum #

Hunca ':' ':' ':' '::' '::' Casl slempre

27. 1irgo mi acemcion a bas fallas 2 |a bora de cusplic bos esandares. #
a 1 z z =

Hunca ':' ':' ':' '::' ':' Casl slempra



T
26, Fvino romar decisiones *

Hunca @] O O @] O Casl slemprs

20 Comsidern que cada individun Gene necesidades. capacidadery sspimaciones diferences 1 = de e demas *
a 1 z 3 -

Hunzs O O O O O sl Slemprs

3. Logro que bos corns eonemplen los problemas desde muchosangulos diferences *

a 1 z 3 &

Hunca D D D D D Cazl Slemiprs:

I .i_'rudu 1los nnmu'.lrnl-_urm"mnun]urﬂldn*

a 1 z 3 &

Hunca O O O O o Casl Skempre

32 Sumriero meevas maners de reafirar e iakajo asignade. *

a 1 z 3 £

Hunzs O O O O O sl Slemprs

3. Foerraso la respuesca 2 pregemas wrgences *
a 1 z 3 K}

Hunzs O O O O O sl Slemprs




34 Enfacizn b impostascia de wener us semidn coleosivo de mision *
a 1 z 3 s

Hunca D D D D D Cazl Slemiprs:

5. Exmesas saaisfaccion cuandn los eamos cumplen las expeciarias *
a 1 z 3 &

Hunca O O O O o Casl Skempre

36 Man#fieso mi confianea en que se skeasearm los ehjeres. *

a 1 z 3 &

Hunzs O O O O O sl Slemprs

7. Sy efectivafa en sacisfcer ks necesidailes bborales de ks ooroes #

a 1 z 3 F)

Hunzs O O O O O sl Slemprs

3 Uso merodes de Tiemege sacisfacrorins. #
a 1 z 3 s

Hunca D D D D D Cazl Slemiprs:

3o Uomedzn que los armes rindan mas de ko que esperaban *
a 1 z 3 &

Hunca Q o Q Q o Casl Slempre




40 5oy eficae em represencar & bos ocres ane 1 smosidad superior *

Hunca

41 Trabajo con ames de manera saridamesi

Hunca

42 Bealo el desen de los ormos en cemer #xien #

Hunca

4% Elt‘d!-.':.l.rn-:umpl.':r com bos :n.]';i-:il-.‘vs de bz :lrg,mi.l.ri-.ﬁ ®

Hunza

14 Incremerno o desen de los moros de rrabajar ma dero ®

Hunza

45 Lidern un enea efecrive ®

Hunza

o

O

O

o

O

*

z

o

z

O

o

O

Cacl Slamnipra

Cacl Slamnipra

Cacl Slamnipra

Ciasl Slemmipre

Ciasl Slemmipre

Ciasl Slemmipre



Anexo 2: Cuestionario Maslach Burnout Inventor (MBI)

Maslach Burnout Inventory (MBI) 2

& portinuacids sncormnasd 22 frases descriptivas. Evalde oom gud recoencla cads frass se ajusts & oo caso.
dPllce la slgulantes sscalks

O = Munca.

1= Pozas vecas &l afio o manos
Zw Una vaz &l mes o menos.

2= Unas pocas vabes ol miss.

Lom Una vaz @ la semana.

5w Nk pocus veles @ e semana.
&= Todos koa clas

L M= slario emaoolonalments agotado'a por mi trabajo. *

Hurniss L Wt L L L L Wt Todos los diss

L M slario emoolonalmente agotado'a por mi trabajo. *

Munzs i) i) i ] i) i) i) Todas los dlas

2. M= slerto cansadiaf al final de |a jornada da trabajo.

Munzs i) i) [ ] i) i) i) Todas los dlas

2. Cuando me lavarts por ks manana y me enfrento a otra jornada da trabajo me elento
fatigmdaia.

Huncs i i) 3 i L i i) Todas los dlas



4. Tanga faciidad para comprender oomao se slenten mis oompaneroe. ™

a 1 z 3 < 5 L]

Murica '::' '::' ':::' ':::' '::' '::' '::' Toedos los dias

5. Crao que astoy tratando a mis compareros oomo &l fusran objetos Fmpersonales ™

a 1 z 3 < 5 L]

s 0 O 0O O O O O tedusesdes

&, Hento gue trabajar todo e dia con conpafieros supone un gran esfuerzo y me cansa. ™

a 1 z 3 < 5 L]

e O 0O 0O O O 0O O tosocksdss

7. Creo que trato con miwcha afioaacia los problermas de miz companieros ¥ de los habitarss dal ™
Mata

a 1 z 3 < 5 L]

e O 0O 0O O O 0O O tosocksdss

8. Slento que mi trabajo me esta desgastando. Me shanto “gquemada” por mi trabajo. ™

a 1 z 3 < 5 L]

Munca ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' '::' Todos los diss

9. Cres que oon mi trabajo astoy Influyendo postthamanie an |a wida de los habitentas del .
Mata.

a 1 z 3 < 5 L]

Munca ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' ':::' '::' Todos los diss



10. Ma ha vuelto mas iInsensicle oon |a gente desde que frabajo =n la Gobernaalon *

a 1 z 3 < 5 L]

Hurizs '::' '::' '::' '::' '::' '::' '::' Toedas los diss

11. Plenso que aste trabajo me asta endureciendo emocionalmerte. ™

a 1 2 3 4 5 L]

s O O 0O O O O O teduslesdis

12. Mle slents con mucha srargia en mi trabajo. ©

a 1 z 3 < 5 L]

e O O 0O O 0O 0O O tosceksdss

13. Ma slemto frustradala en mi trabajo. ™

a 1 z 3 < 5 L]

Murica '::' '::' ':::' ':::' '::' '::' '-':' Toedas los dies

. Creo que trabajo demasiada. ©

a 1 2 3 4 5 L]

s 0 O 0O O O O O teduslesdes

1E. Mo me preccupa realmants lo que lee ococurra a algunos de los habitantes del Meta oon loe ™
gue mbaractuo en mi trabajo.
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- Trnbi " 2 e T T D2 FALTRrE S L, P el e i

burca i i i i i i i et b

17 S S pe s Crl i T ihe B L U RN S OO S SRS SR TR 2
E=TR VR T B

burca L [ i L i [ [ ot b

i b El re o R CH . e TR B CO I o P et o ks,

burca L [ i L i [ [ ot b

burca L [ i L i [ [ ot b

burca L [ i L i [ [ ot b

burca L [ i L i [ [ ot b

B i | i 4 & H

burca L] i i L] (] i i = pacoat bead el



Anexo 3. Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y laborales del trabajador de

planta.

P‘I’EE’LIH'[H.F- ﬁl:ll:il.'!l'.]:'l'.l'btlgl'ii[';l:ﬂ.'i

Fdad *

() 18azs
() 26a30
() 31240
() #1as0
() mas de 50

Crenero *

I:::I Femenino
I:::I Masculino

I:::I Prefiero no contestar

Estado cwvil

() Solters
() casado
() Uniédn libre
() Diverciado

() Viude



."||:I_'-'L'l]' ;TL]U de escolaridad *
() Bachiller
I:::I Tecnico o Tecndloga

C:] Profesional

f_:] Profesional Especizlizado

e profesion estudio?

Tu respuesta

;{uanras personas riene a cargo acrualmenee (enere contratiscas v personal de planca)?

() oas
@R
() 1azo0
() 21a30
() mas de 31

.'-.nrigiml:ul cn la :_thrrn:l-.'i on (Imcluva el tiempo si fue comerarista primero) *

O menos de un afa
D Entre 1 v 3 aftos
() entre 4y 5 afios

l::] mas de 5 anos



Antigiiedad en su actual cargo *
(= (=

(O menos de un afio
(O Entre 1y 3 afios
(O entre 4y 5 afios

O més de 5 afios

C"\. que %,'C]'L‘I'it‘i'.l }"L‘l’l:l_‘l'lL":IL‘?-'«.’J

Tu respuesta



Anexo 4. Consentimiento informado.

Consentimiento Informado

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion con una
clara explicacidn de la naturaleza de la misma, asi como de surol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Diana Elizabeth Moncaleano Baquero, de la Universidad
Macional de Colombia. La meta de este estudio es determinar si: El estilo de liderazgo de los gerentes de
la gobernacién del meta, incide sobre la aparicion de marcadores de Sindrome de Burnout en su personal
de planta.

Siusted accede a participar en este estudio, se le pedira responder un Cuestionario. Esto tomara
aproximadamente 30 minutos de su tiempo.

La participacian es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial v no se usara para ningdn otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sitiene alguna
duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualguier momentodurante su participacion en él. Si
siente alguna incomodidad durante la investigacion, tiene usted el derecho de hacérselo saber al
investigador.

Desde va le agradecemos su participacion.

;Usted acepra participar en esta investigacion?
. L

Q si
O nNo



Anexo 5. Autorizacién para la investigacion.

Villavicencio, 14 de diciembre de 2021

Sefiores
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Universidad Nacional De Colombia — Sede Bogota

Asunto: Autorizacién de Investigacién Trabalo final Diana Moncaleano.

Por medio de la presente la goberacién del Meta autoriza a la sefiorita Diana
Elizabeth Moncaleano Baquero, identificada con nimero de cédula 1.121.878.846
y estudiante activa de la Maestria en administracién — Profundizacién, para realizar
la recoleccién de datos necesaria para su investigacién mediante la aplicacion de
instrumentos a los empleados de planta de las gerencias escogidas.

Esta aprobacién incluye ademas el permiso para utilizar el nombre de la entidad en
el trabajo escrito, asl como el uso de los datos recolectados respetando la
confidencialidad de las respuestas obtenidas.

Cordialmente,

e

ANGELA MILENA LOZANO CAICEDO
Secretarna Administrativa

a4

Proyectd: Romulo Mufioz Echeverry—'é'ei"e-‘ht’e Desarrollo Organizacional
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