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Resumen

Burke (1987), Explica que el Burnout es un proceso de adaptacion del estrés laboral,
que se caracteriza por desorientacion profesional, desgaste, sentimientos de culpa por falta
de éxito profesional, frialdad o distanciamiento emocional y aislamiento (p. 45.) (Ramos &
Buendia, 2001.) Farber (2000) Lo describe como un reflejo de la mayoria de los ambientes
de trabajos actuales, ya que la competencia laboral exige intentar producir cada vez mejores
resultados al menor tiempo y con los minimos recursos posibles. A partir de esta realidad,
este autor sefiala cuatro variables importantes para explicar la aparicion y el desarrollo del
Burnout: 1) la presion de satisfacer las demandas de otros. 2) Intensa competitividad, 3)
deseo de obtener méas dinero y 4) sensacion de ser desprovisto de algo que se merece.

(P.45).

Por otra parte, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (S/F) define el estrés
como «el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara el organismo para la accién». En
términos globales se trata de un sistema de alerta bioldgico necesario para la supervivencia.
Por medio de esta investigacion cuantitativa, descriptiva; se pretende identificar si existe o
no sindrome de Burnout en el personal de la Ladrillera Versalles, para ello se aplico el
cuestionario EDO Desgaste Ocupacional (Burnout), el cual permite determinar tres factores
de estrés laboral como lo son el agotamiento, la despersonalizacién y la insatisfaccion al
logro. Para el presente estudio la poblacion estuvo constituida por 11 mujeres 'y 77
hombres, para un total de 88 trabajadores, de igual forma se realiz6 un muestreo por censo

poblacional en cual se contd con la participacion de 70 trabajadores de diferentes areas de



la organizacion, donde 5 fueron mujeres y 65 hombres, en edades comprendidas entre los

18 a 62 afios.

Palabras claves: Sindrome de Burnout, Agotamiento, Despersonalizacién, insatisfaccion al

logro

Abstract

Burke (1987), explains that Burnout is a process of adaptation to work stress, which
is characterized by professional disorientation, burnout, feelings of guilt due to lack of
professional success, coldness or emotional distancing and isolation (p. 45) (Ramos &
Buendia, 2001.) Farber (2000) describes it as a reflection of most current work
environments, since job competition requires trying to produce better and better results in
the shortest time and with the least possible resources. From this reality, this author points
out four important variables to explain the appearance and development of Burnout: 1)
under pressure to satisfy the demands of others. 2) Intense competitiveness. 3) Desire for

more money and 4) Feeling of being devoid of something you deserve (p. 45.).

Keywords: Burnout syndrome, exhaustion, depersonalization and dissatisfaction to

achievement.

Introduccion
Burke (1987), explica que el Burnout es un proceso de adaptacion del estrés laboral,
que se caracteriza por desorientacion profesional, desgaste, sentimientos de culpa por falta
de éxito profesional, frialdad o distanciamiento emocional y aislamiento (p. 45.) (Ramos &
Buendia, 2001.) Farber (2000) lo describe como un reflejo de la mayoria de los ambientes

de trabajos actuales, ya que la competencia laboral exige intentar producir cada vez mejores



resultados al menor tiempo y con los minimos recursos posibles. A partir de esta realidad,
este autor sefiala cuatro variables importantes para explicar la aparicion y el desarrollo del
Burnout: 1) la presion de satisfacer las demandas de otros. 2) Intensa competitividad, 3)
deseo de obtener mas dinero y 4) sensacidn de ser desprovisto de algo que se merece. (p.

45.)

Freudenberger (1974) hizo méas popular al sindrome, y posteriormente, en 1986, las
psicologas norteamericanas C. Maslach y S. Jackson lo definieron como “un sindrome de
cansancio emocional, despersonalizacion, y una menor realizacién personal que se da en

aquellos individuos que trabajan en contacto con clientes y usuarios”.

Asi mismo, el psiquiatra germano-estadounidense Freudenberger (1974) y (como se
citd en Saborio & Hidalgo, 2015) quien realizo la primera conceptualizacion de esta
patologia, a partir de observaciones que efectué mientras laboraba en una clinica para
toxicbmanos en New York y notd que muchos de sus comparieros del equipo de trabajo,
luego de mas de 10 afios de trabajar, comenzaban a sufrir pérdida progresiva de la energia,
idealismo, empatia con los pacientes, ademas de agotamiento, ansiedad, depresion y

desmotivacion con el trabajo (p. 4)

La psicologa Maslach C (1982), de la Universidad de Berkeley, California y el
psicologo Michael P. Leiter, de la Universidad de Acadia Scotia crearon el Maslach
Burnout Inventory (MBI) -que desde 1986 es el instrumento mas importante en el

diagndstico de esta patologia.

Maslach en su descripcion del sindrome, limité el SB a los profesionales que

interact(ian con personas en su quehacer laboral.



El sindrome de Burnout fue declarado en el afio 2000 por la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) como un “factor de riesgo laboral por su capacidad para afectar la
calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida. Su definicion no se
encuentra en el DSM-V, ni en el CIE 10, pero usualmente se describe como una forma
inadecuada de afrontar el estrés cronico, cuyos rasgos principales son el agotamiento

emocional, la despersonalizacion y la disminucion del desempefio laboral” (para.ly 2).

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente sobre el sindrome de Burnout se
pretende realizar un proyecto de investigacion en la Ladrillera Versalles, del municipio de
San Gil, con los trabajadores vinculados a dicha empresa, con el fin de indagar si existe o
no el sindrome de Burnout en esta poblacion, puesto que hay limitadas investigaciones en

el area operativa, en la industria de la construccion.

Justificacion.
El Sindrome de Burnout, significa estar o sentirse quemado por el trabajo. Cristina
Maslach (2001), lo describe como “forma inadecuada de afrontar el estrés cronico”, cuyos
rasgos principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la baja realizacion

personal (p. 4).

Por otra parte (OMS) (S/F) define el estrés como “el conjunto de reacciones
fisiologicas que prepara el organismo para la accién. En términos globales se trata de un
sistema de alerta bioldgico necesario para la supervivencia. Cualquier cambio o

circunstancia diferente que se presente ante nuestras vidas, como cambiar de trabajo, hablar



en publico, presentarse a una entrevista o cambiar de residencia, puede generar estrés.

Aunqgue también dependeré del estado fisico y psiquico de cada individuo™.

Segun la literatura cientifica, el estrés implica “cualquier factor que actué
internamente o externamente al cual se hace dificil adaptar y que induce a un aumento en el
esfuerzo por parte de la persona para mantener un estado de equilibrio dentro de él mismo y

con su ambiente externo” (Lopategui E, 2000. P. 1).

“La respuesta de estrés es una respuesta automatica del organismo a cualquier
cambio ambiental, externo o interno, mediante la cual se prepara para hacer frente a las
posibles demandas que se generan como consecuencia de la nueva situacion” (Labrador,

1992, Para 4.).

La (OMS) (2019) “ha procedido al reconocimiento oficial del Burnout o sindrome
de estar quemado o de desgaste profesional como enfermedad tras la ratificacion de la
revision nimero 11 de la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y

Problemas de Salud Conexos (CIE-11)".

Saborio e Hidalgo (2015) “lo describen como una forma inadecuada de afrontar el
estrés cronico, cuyos rasgos principales son el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la disminucion del desempefio personal”.

Saborio e Hidalgo (2015) lo define como: "una respuesta al estrés laboral crénico
integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y
hacia el propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse agotado. Notese que
ambas definiciones coinciden en apuntar que es una inadecuada respuesta al estrés cronico

el detonante de este padecimiento”.
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Como primera medida se manifestaran los objetivos que impulsaron la realizacién
de la presente investigacion, los cuales fueron determinar si existe o no sindrome de
Burnout en el personal de la Ladrillera Versalles, para ello se aplicé el cuestionario EDO
Desgaste Ocupacional (Burnout), el cual permitié determinar tres factores de estrés laboral

como lo son el agotamiento, la despersonalizacién y la insatisfaccion.

Este tema fue investigado para establecer si existe 0 no desgaste laboral en la
Ladrillera Versalles; asi mismo “se identificd que son pocas las investigaciones que se han
realizado sobre este tema en Colombia, Hurtado (2018)”, con este proyecto de
investigacion se realizaran acciones preventivas para mejorar la calidad de vida y bienestar
del trabajador. Por altimo, se deja anotacion para futuras investigaciones, estos aportes
pueden generar datos que ayuden a brindar un plan de accion si es necesario y mitigar la

problematica del area operativa, como de otras areas.

Antecedentes de investigacion

Sindrome de Burnout y bienestar psicoldgico en trabajadores de Contact Center de la
ciudad de Lima.

De acuerdo con, Sanchez (2018) llevo a cabo la presente investigacion denominada
sindrome de Burnout y bienestar psicologico en trabajadores de contact center de la ciudad
de Lima la cual tuvo como objetivo principal identificar la relacion entre el sindrome de
Burnout y el Bienestar Psicologico en trabajadores de Contact Center de la ciudad de Lima.
Planteo la investigacion de la siguiente manera ¢Cual es la relacion entre las dimensiones
de Bienestar Psicologico y condiciones laborales de area de trabajo y antigliedad en la
empresa de los trabajadores de Contact Center de la ciudad de Lima? la metodologia

implementada en esta investigacion, utilizé el enfoque cuantitativo, ya que buscé probar
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hipétesis a través de la recoleccion de datos haciendo uso de andlisis estadisticos. Es de tipo
descriptivo, correlacional, comparativo porque pretendié conocer las caracteristicas del
sindrome de Burnout y el bienestar psicol6gico en la muestra de estudio; mediante la
determinacion del grado de asociacion de las dos variables, asi como las diferencias de las
mismas en las condiciones sociodemograficas y en las condiciones laborales. Hernandez,
Fernandez & Baptista (como se cité Sanchez 2018). Es de tipo transversal, debido a que los
datos se recogieron en un Gnico momento; con disefio no experimental, porque los
instrumentos se aplicaron en el ambiente laboral cotidiano de los participantes. Hernandez,
(como se citd Sanchez 2018) La poblacion estuvo conformada por 500 trabajadores de una
empresa de Contact Center, sobre la cual se calculé el tamafio de la muestra, cuyo resultado
fue 217 Survey Sistema (como se citd Sanchez 2018). Sin embargo, la muestra quedo
constituida por 327 trabajadores, entre varones y mujeres, distribuidos en diferentes areas
de trabajo como: Operadores de venta, Supervisores, Control de calidad y Administrativos.
El muestreo es no probabilistico y de caracter intencional, la muestra se eligié por las
caracteristicas de los participantes, todos fueron trabajadores dependientes de una empresa
de Contact Center. Es intencionado porque se eligié una muestra de trabajadores de Contact
Center de una zona urbana de Lima, por encontrarse entre las ubicaciones mas solicitadas
en las bolsas de trabajo y retne las caracteristicas que se ajustan a los propoésitos de la
investigacion. Dentro de los criterios de inclusién se consideraron los siguientes: que todos
los participantes laboren en empresas privadas de Contact Center, que tengan una
antigiiedad de mas de un mes en la empresa y que hayan dado su consentimiento mediante
su firma. En cuanto a los criterios de exclusion, se consideraron los siguientes: aquellos
trabajadores que el dia de la evaluacion presenten alguna dificultad de salud, que laboren

menos de un mes, asi como aquellos que se mostraron desmotivados. El cuidado de los
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aspectos éticos del presente estudio, se realizd mediante el consentimiento informado
garantizando la confidencialidad, el anonimato y la participacion voluntaria. La dimension
de indiferencia, del sindrome de Burnout, tiene una correlacion significativa y negativa con
las dimensiones de bienestar psicolégico: aceptacion — control, vinculos y proyectos. Méas
no con la dimension de autonomia. La dimensién de indiferencia, del sindrome de Burnout,
tiene una correlacién significativa y negativa con las dimensiones de bienestar psicoldgico:
aceptacion — control, vinculos y proyectos. Mas no con la dimensién de autonomia. La
dimension de agotamiento emocional del sindrome de Burnout correlaciona en forma
significativa y negativa unicamente con la dimension de vinculos de bienestar psicoldgico.
Entre la dimension de eficacia profesional y la condicion sociodemografica de sexo, existen

diferencias significativas; con las otras dimensiones de Burnout, no existen diferencias.

Diagnostico del sindrome de Burnout en los trabajadores de la empresa EDEC S.A del
municipio de Chiquinquira, Boyaca.

La presente investigacion “diagndstico del sindrome de Burnout en los trabajadores
de la empresa EDEC S.A. del municipio de Chiquinquira, Boyaca”, fue realizada por Cruz
(2015) se tuvo como objetivo principal realizar el diagnostico del Sindrome de Burnout en
los trabajadores de la empresa EDEC S.A. Del municipio de Chiquinquira, Boyaca se
planteo la investigacion de la siguiente manera ¢Cudl es el grado de Burnout en los
trabajadores de la empresa EDEC S.A y respecto a cada una de sus dimensiones? La
metodologia implementada se basé en una investigacion de tipo Descriptiva, transversal; en
la medida que describid los hechos como son observados de manera objetiva, recoge y
clasifica datos para inferir resultados ordenandolos y presentandolos de manera estadistica,

y por ultimo aplica la transversalidad al realizarse en un tiempo corto y al llegar a todos los
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niveles jerarquicos de la empresa por igual. La muestra se considera censal pues se
selecciond el 100% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos, es
decir 47 trabajadores de la empresa EDEC S.A. Sede Chiquinquird; conformada por 5
mujeres (10,6%) y 42 hombres (89.3%). Segin Ramirez como se cit6 en (Cruz, 2015)
establece que la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra. De alli, que la poblacién a estudiar se precise como censal por
ser simultaneamente universo, poblacién y muestra. Para medir el sindrome de Burnout se
empled el Maslach Burnout inventory (MBI), la informacién recolectada con el test fue
tabulada y consolida con el paquete estadistico SPSS y presentada de manera escrita,
gréfica y tabular como se muestra en los resultados. Se logra identificar que los
trabajadores de la empresa EDEC S.A Chiquinquird, aunque no se encuentran en un alto
nivel en las dimensiones del Burnout, si es de vital importancia que se generen estrategias
orientadas a fortalecer el vinculo de los trabajadores con la empresa, disminuir los
estresores tanto organizacionales como psicosociales, promover estimulos y perfiles
adecuados para la que el trabajador se sienta realizado y satisfecho con su ejercicio laboral
y profesional. El bienestar psicologico del empleado es imprescindible para que una
organizacion sea productiva. EI hombre dentro de las organizaciones se ve sumergido por
muchos de factores como sus pares, el contexto organizacional, sus jefes, la misma
percepcion que el empleado tiene de su trabajo, que repercuten psicologicamente ya sea
positiva 0 negativamente. Las implicaciones que trae la despersonalizacion son grandes, no
solamente para la organizacion sino para los ejecutivos y los empleados. Sepulveda como

se citd en Cruz, (2015).
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Prevalencia del sindrome de Burnout en los funcionarios de la empresa municipal de
servicios publicos de Arauca Emserpa E.I.C.E., E.S.P.

Segun, Pérez & Giraldo (2015) se llevé a cabo la presente investigacion
denominada Prevalencia del sindrome de Burnout en los funcionarios de la empresa
municipal de servicios publicos de Arauca EMSERPA E.I.C.E., E.S.P. la cual tuvo como
objetivo principal Determinar la Prevalencia del Sindrome de Burnout en los Funcionarios
de la Empresa Municipal de Servicios Publicos de Arauca EMSERPA E.I.C.E., E.S.P,
planteo la investigacion de la siguiente manera ¢Cudl es la prevalencia del sindrome de
Burnout en los Funcionarios de la Empresa Municipal De Servicios Publicos De Arauca
EMSERPA E.I.C.E., E.S.P? la metodologia implementada se basa en una investigacion. La
presente investigacion se desarrollo bajo un tipo cuantitativo cuyo objetivo es la medicion
objetiva de un fenomeno, formulando tendencias, planteando nuevas hipétesis, y
construyendo teorias a partir de ello Hernandez, Baptista y Fernandez (como se cité en
Pérez y Giraldo, 2015). Atendiendo a esta definicion, se toma este tipo como el mas idéneo
para el desarrollo del presente estudio el cual pretende medir las dimensiones desarrolladas
por Maslach determinar la presencia del Sindrome de Burnout. El disefio de investigacion
es descriptivo en la medida en que este ofrece la posibilidad de describir fenbmenos y
situaciones, sus manifestaciones y caracteristicas con la mayor precision posible
Hernandez, et al. (Como se citd en Pérez y Giraldo, 2015) este tipo de disefio aplica al
estudio en curso en la medida en que permite describir las manifestaciones de Sindrome de
Burnout en los funcionarios de la Empresa Municipal De Servicios Publicos De Arauca
EMSERPA. De igual manera se adscribe a un corte transversal ya que se realiza en un
tiempo Unico a una poblacion determinada. 150 Funcionarios de la Empresa Municipal De

Servicios Publicos De Arauca EMSERPA. Fue seleccionada tomando en cuenta el tamafio
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de muestra sugerido de acuerdo al nimero de trabajadores en la organizacion basada en el
Manual de Implementacion Modelo Estandar de Control Interno para el Estado
Colombiano MECI, segunda versién (2008). Donde se establece que para un rango de 51 —
90 trabajadores por area la muestra corresponde a un total de 13 funcionarios; de aqui que
se toman 13 trabajadores del area administrativa y 13 del area operativa para un total de 26
Funcionarios de la Empresa Municipal De Servicios Publicos De Arauca EMSERPA, que
constituyen la muestra total. La muestra se encuentra conformada por hombres y mujeres
de diferentes edades, ubicados en diferentes cargos y ocupaciones dentro de la
organizacion, cuyo unico criterio de inclusion fue que ejercieran en la actualidad como
empleados activos de la misma. Variable dependiente, sindrome de Burnout Variables
Independientes, agotamiento Emocional, despersonalizacion realizacion Personal. Es
posible afirmar que este estudio permitio determinar la prevalencia del Sindrome de
Burnout en los Funcionarios de la Empresa Municipal de Servicios Publicos de Arauca
EMSERPA E.I.C.E., E.S.P, llegando a la conclusidn que la misma, es notablemente baja,
de manera acorde a los porcentajes obtenidos en cada una de las dimensiones propuestas
para la evaluacion del Burnout por Maslach. En este orden de ideas, los sintomas
relacionados con el sindrome, se evidenciaron en casos especificos, mismos que refieren
diferentes puntuaciones para cada una de las dimensiones analizadas. Asi mismo, al medir
el nivel de agotamiento emocional en los funcionarios, se pudo encontrar un porcentaje
bajo del mismo, particularmente en lo referido a cansancio y sentirse defraudado. No
obstante, algunos de los items para algunos de los funcionarios, refieren la presencia de
desgaste significativo al referir que a diario experimentan sensacién de agotamiento, pero,
ademas, de percibir reducidos sus recursos y sus posibilidades para hacer frente a esta

cotidianidad laboral.
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Objetivos.

Objetivo general.

Identificar si existe 0 no sindrome de Burnout en el personal de la Ladrillera
Versalles del municipio de San Gil a través de la aplicacion de la escala EDO Escala de

Desgaste Ocupacional (Burnout).

Objetivos especificos.

Medir el sindrome del Burnout en el personal de la Ladrillera VVersalles del

municipio de San Gil — Santander.

Definir si existe poblacidn en riesgo mediante la interpretacion del cuestionario

EDO Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout) en el personal de la ladrillera Versalles

del municipio de San Gil-Santander.

Planteamiento del problema.
La (OMS) (2000) declara al sindrome de Burnout como un factor de riesgo laboral
ya que se ha evidenciado que puede afectar la calidad de vida del trabajador desde la parte
emocional, mental e incluso fisica, hasta el punto de poder poner en riesgo la vida de quien

lo padece (Parr. 1y 2).

Asi mismo, “la prevalencia de este sindrome en paises desarrollados ha sido
ampliamente estudiada, no asi en paises de Ameérica latina. Un estudio que incluyo a 11

paises Europeos y Turquia, determind que el 43.0% de los encuestados presentaban niveles
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altos, concluyendo que este fenémeno es un problema comin en Europa”. (Soler, 2008,

p.24).

Segun. (Olivares, 2009), se sefiala que para colectivos ocupacionales de América
latina en paises como Argentina, Brasil, Colombia, México, y Venezuela, las prevalencias
se estiman entre un 10% y un 43,2% las cuales siguen siendo altas e iguales a la de paises

Europeos.(pp. 11y 12)

Para Rodriguez y Pinzon (2011) En Colombia el tema del sindrome de Burnout se
ha investigado relativamente poco lo cual genera un real vacio en el conocimiento, ya que
buena parte de los estudios que se han realizado en el pais se han centrado en el sector

educativo.

Lo expuesto anteriormente, refuerza el concepto de la necesidad de realizar mas
estudios que exploren la situacion actual del personal operativo en Colombia; por lo tanto
se postulo la siguiente pregunta de investigacion. ¢Existe o no sindrome de Burnout en los

trabajadores de la Ladrillera Versalles?

Disefio metodologico.

Disefio.

De acuerdo con Sampieri (S/F) Cuando hablamos de una investigacion cuantitativa
damos por aludido al &mbito estadistico, es en esto en lo que se fundamenta dicho enfoque,
en analizar una realidad objetiva a partir de mediciones numeéricas y analisis estadisticos
para determinar predicciones o patrones de comportamiento del fenémeno o problema

planteado. Este enfoque utiliza la recoleccion de datos para comprobar hipétesis, que es
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importante sefialar, se han planteado con antelacion al proceso metodoldgico; con un
enfoque cuantitativo se plantea un problema y preguntas concretas de lo cual se derivan las
hipotesis. Otra de las caracteristicas del enfoque cuantitativo es que se emplean
experimentaciones y analisis de causa-efecto, también se debe resaltar que este tipo de
investigacion conlleva a un proceso secuencial y deductivo. Al término de la investigacion
se debe lograr una generalizacion de resultados, predicciones, control de fendmenos y la

posibilidad de elaborar réplicas con dicha investigacion

Tipo de investigacion.

La presente investigacion es de tipo descriptivo; los estudios descriptivos permiten
detallar situaciones y eventos, es decir como es y como se manifiesta determinado
fendbmeno y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o

cualquier otro fenGmeno que sea sometido a analisis (Sampieri 1988, Pag. 60).

Poblacion.

La presente investigacion se realiz6 con una poblacion de 88 trabajadores de la
Ladrillera Versalles del municipio de San Gil departamento de Santander, la cual esta
compuesta por 11 mujeres 'y 77 hombres, entré las edades de 18 a 62 afios todos

pertenecientes a las diferentes areas de la organizacion.

Muestra
Segun Hernandez y Col (2006), el censo poblacional es el nimero de elemento

sobre el cual se pretende generalizar los resultados. Por otra parte, Sabino (2002), refiere el
censo poblacional como el estudio que utiliza todos los elementos disponibles de una

poblacion definida Pg. 99. Es por ello que la muestra de la presente investigacion es por
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censo poblacional ya que contamos con la participacion de 70 trabajadores de la Ladrillera

Versalles.

Instrumento.

El instrumento utilizado en la presente investigacion se denomina EDO, Escala de
Desgaste Ocupacional (Burnout), esta escala fue elaborada por Uribe-Prado (2008) con
base en una investigacion de alto nivel apoyado por académicos y estudiantes de la facultad
de psicologia de la Universidad Nacional Autonoma de México, el cuestionario consta de
130 reactivos, evaluando tres factores importantes, los cuales son agotamientos,
despersonalizacion, insatisfaccion al logro, la Escala de Desgaste Ocupacional EDO es
aplicable a personas en edad laboral, con aplicacion individual o colectiva, con una
duracion de 20 minutos aproximadamente en su desarrollo y con adaptacion a paises

latinoamericanos.

Procedimiento.

1. Fase conceptual: revision de literatura, revision de antecedentes investigativos y
construccion del marco teorico.

2. Fase de planeacion y disefio: seleccion del disefio de investigacion, poblacion e
instrumento.

3. Fase de aplicacion: aplicacion individual y colectiva del instrumento (recoleccién
de datos).

4. Fase de andlisis: analisis de los datos e interpretacion de los resultados.

5. Fase de conclusion: comunicacion de las observaciones y recomendaciones.

Marco institucional.
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La ladrillera Versalles ha adoptado en sus politicas y valores corporativos
la filosofia de la Responsabilidad Ecoldgica y Social Empresarial. Entendiendo este
concepto como el compromiso voluntario para el mejoramiento de la comunidad en tres
aspectos fundamentales: social, econdmico y ambiental. Para la empresa, este compromiso
va mas alla del simple cumplimiento de la normatividad y se convierte en un esfuerzo

permanente por lograr el equilibrio entre los tres aspectos.

La constitucién de Ladrillera Versalles de Ramirez Hnos. LTDA se da en el afio
1977. Siendo desde sus inicios una empresa familiar por una pareja de la zona rural,

tomando una pequefia finca dedicada a los cultivos de pan.

La vision inicial de convertir el milenario y tradicional arte de la alfareria en una
industria que respondiera a las necesidades de una comunidad creciente y dindmica otorga a
los Hermanos Ramirez el privilegio de ser los primeros sofiadores convencidos de las

bondades, la nobleza de la tierra y de sus gentes.

Esta aventura emprendida hace mas de cuatro décadas, enfrentando con pertinacia
embates coyunturales economicos y de diversa indole, le han merecido a Ladrillera
Versalles de Ramirez Hnos. Ltda., el caracter y la categoria de pioneros y lideres en la

fabricacion y comercializacion de materiales para la construccion en el sur de Santander.

Entendemos que para lograr estos nobles objetivos se requiere del esfuerzo y la
entrega de las voluntades de todo un equipo humano que involucra a la parte operativa y

administrativa de la mano con la ayuda externa de quienes, habiles en el manejo de
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herramientas de consultoria y asesoria apropiadas, nos sefialen paso a paso el derrotero

seguro, amén de los esfuerzos en el suministro de recursos econémicos oportunos.

Marco teorico.

Procesos que nacen de la organizacion.

Ideada por F. W. Taylor (S/F), “La denominada organizacién funcional es la forma
mas antigua de organizacién manteniéndose todavia en vigencia. Este tipo de organizacion
se caracteriza por dividir el trabajo que debe realizarse en una organizacién en tareas, segln
funciones especificas, reuniendo en un mismo departamento a todos los que se dedican a
una actividad o a varias relacionadas, que se denominan funciones. Las diferentes tareas,
con el grado de desagregacion que se quiera, se encomiendan a aquellas personas que

tengan los conocimientos méas apropiados para realizarlos.

De este modo, cada directivo 0 mando intermedio de un determinado nivel es
responsable ante varios jefes o supervisores de un nivel superior, por cada una de las partes
de su trabajo sobre las cuales aquéllos tienen competencia. A través de los organigramas, se
sientan las bases que permitiran el planteamiento de dicho orden jerarquico y el
establecimiento de las relaciones entre los diferentes escalones que lo configuran. Los
niveles de responsabilidad y de retribucion estaran condicionados por la posicion en el

organigrama, el cual ha de ser flexible y ha de adaptarse a las necesidades del momento.

Es probable que la organizacion funcional sea la forma mas logica y basica de
divisién por departamentos. La emplean esencialmente las pequefias organizaciones que
ofrecen una linea limitada de productos porque posibilita aprovechar con eficiencia los

recursos especializados. Facilita considerablemente la supervisién porque cada directivo o
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mando intermedio s6lo debe ser experto en un area limitada de conocimientos y
habilidades. Ademas, facilita el movimiento de los conocimientos y habilidades

especializadas para su uso en los puntos donde mas se necesitan.

Su principal ventaja se halla en que, al poner cada funcion o actividad en manos de
un especialista, se obtienen las maximas ventajas de la division del trabajo. Sin embargo, el
hecho de que un mismo empleado tenga que seguir las instrucciones u érdenes de varios
jefes o supervisores puede ser motivo de conflicto, ademas la direccion de la organizacion
deberé superar siempre la dificultad de la insuficiente visién de conjunto y la obstinada
vision especifica de departamentos. Las principales caracteristicas de una organizacion

funcional son las mostradas a continuacion:

1. Autoridad funcional o dividida. Es una autoridad que se sustenta en el
conocimiento. Ningun superior tiene autoridad total sobre los subordinados, sino
autoridad parcial y relativa.

2. Linea directa de comunicacion. Directa y sin intermediarios, busca la mayor
rapidez posible en las comunicaciones entre los diferentes niveles.

3. Descentralizacion de las decisiones. Las decisiones se delegan a los 6rganos o
cargos especializados. Enfasis en la especializacion. Especializacion de todos los
organos a cargo. Como ventajas de esta forma organizacional se puede sefialar:
Es una manera eficiente de direccidn, pues centraliza el poder organizacional,

permite el control de funciones y facilita la especializacion. Asi mismo Proporciona el
méaximo de especializacion a los diversos 6rganos, lo cual permite que cada cargo se

concentre exclusivamente en su trabajo o funcion.
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Facilita la supervision, ya que cada directivo ha de ser un experto en la funcion que

coordina. Facilita la movilizacion de habilidades, y las coloca donde més se necesitan;

desarrolla la comunicacion directa sin intermediarios, mas rapida y con menos

interferencias. Como desventajas:

1.

Se hace dificil llegar a decisiones rapidas o poder tomar medidas urgentes, dado que el
poder de decision reside s6lo en la clspide directiva.

Pérdida de la autoridad en el mando. La exigencia de una obediencia y la imposicion
de la disciplina, aspectos tipicos de la organizacién lineal, no son lo fundamental en la
organizacion funcional.

Subordinacion maltiple. La organizacion funcional tiene problemas en la delegacion
de la autoridad y en la delimitacion de las responsabilidades.

Presenta una tendencia a la competencia entre los especialistas, ya que los diversos
Organos o cargos se especializan en determinas actividades; ellos tienden a imponer a
la organizacion su punto de vista y su enfoque.

Exhibe una tendencia a la tension y a los conflictos en la organizacion. La rivalidad y
la competencia, unidas a la pérdida de vision de conjunto de la organizacion pueden
conducir a divergencias y a la multiplicidad de objetivos que pueden ser antagdnicos y
crear conflictos entre los especialistas.

Tiende a la confusidn en los objetivos, ya que la organizacién funcional exige la
subordinacion maltiple; no siempre el subordinado sabe exactamente a quién informar
sobre un problema. Esa duda genera contactos improductivos, dificultades para la

orientacion y confusién en cuanto a los objetivos que deben alcanzar.
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7. La Gestion por Funciones se basa en el funcionamiento de la organizacion de forma
vertical, seccionando a la organizacion en departamentos y dificultando con ello su
interrelacion, perdiéndose de vista a los clientes tanto internos como externos. Se ha
demostrado la poca efectividad de este enfoque al ser incapaz desorientar la
organizacion en lograr la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los clientes.

8. La mayor dificultad para la coordinacion al crecer el tamafio de la organizacién” (p.10,

11,12, 13, 14,15)

Gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

ISOTools (2016) “El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST) abarca una disciplina que trata de prevenir las lesiones y las enfermedades causadas
por las condiciones de trabajo, ademas de la proteccion y promocion de la salud de los

empleados.

Tiene el objetivo de mejorar las condiciones laborales y el ambiente en el trabajo,
ademas de la salud en el trabajo, que conlleva la promocién del mantenimiento

del bienestar fisico, mental y social de los empleados.

Consiste en realizar un desarrollo de un proceso ldgico y por etapas, se basa en la
mejora continua, con el fin de anticipar, reconocer, evaluar y controlar todos los riesgos que

puedan afectar a la seguridad y la salud en el trabajo.

El SG-SST debe ser liderado e implantado por el jefe, con la participacion de todos
los empleados, garantizando la aplicacion de las medidas de seguridad y salud en el trabajo,
el mejoramiento del comportamiento de los empleados, las condiciones y el medio

ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.


https://www.isotools.org/normas/riesgos-y-seguridad/ohsas-18001
https://www.isotools.org/normas/riesgos-y-seguridad/ohsas-18001
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Siendo un sistema de gestion, sus principios deben estar enfocados al ciclo

PHVA (planificar, hacer, verificar y actuar)” (p. 1)

Gestion de la prevencion.

La gestion de la prevencion de los riesgos laborales engloba el disefio de las
directrices, la planificacion y la implantacion efectiva del sistema preventivo que se adopta
en la empresa para garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores frente a los riesgos
derivados del trabajo. El sistema de gestion de la prevencion de riesgos laborales es una
parte importante de la gestion general de la organizacion empresarial que define la politica
en materia de prevencion de riesgos laborales y que incluye la estructura organizativa, las
responsabilidades y funciones, las actuaciones, los procedimientos y los recursos para
llevar a cabo dicha politica. La adopcion de un buen sistema de gestion de la prevencion
integrado en el conjunto de actividades de la empresa permite identificar y evaluar los
riesgos, establecer objetivos y lineas de actuacion preventiva para controlar esos riesgos y

mejorar progresivamente las condiciones de trabajo.

Derivado de la relacion laboral, se desprende un deber empresarial de proteccién de
los trabajadores a su servicio frente a los riesgos laborales, que se corresponde con el
derecho del trabajador a conservar su salud, y que incluye, a su vez, la obligacién de éstos

de observar los reglamentos internos de la empresa o las medidas de seguridad impuestas.

En el cumplimiento de este deber general de proteccion, el empresario debe adoptar
cuantas medidas sean necesarias para hacer eficaz los derechos de los trabajadores respecto
a la evaluacion de riesgos, informacion, consulta y participacién, formacion de los

trabajadores, actuaciones en casos de emergencia y riesgos graves e inminentes, vigilancia
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de la salud y constitucién de servicios de prevencion; todo ello teniendo en cuenta que el

coste de tales medidas de seguridad y salud no debe recaer sobre los propios trabajadores.

Para llevar a cabo las actuaciones que integran este deber general de prevencién, el
empresario debe mostrar un liderazgo y compromiso firme con respecto a las actividades de
seguridad y salud laboral en la organizacion. Con este fin debe adoptar las decisiones
necesarias para crear un sistema de gestion de la seguridad y salud que incluya los
principales elementos de politica preventiva: organizacion, planificacion y aplicacion,
evaluacion y acciones de mejora continua; todo ello con la participacion de los
trabajadores. Asi, los principales elementos del sistema de gestion de la seguridad y salud

en el trabajo son:

1. Disefio de una politica definida en materia de seguridad y salud.

2. Crear una organizacion preventiva para la materializacion de los objetivos.
3. Integracion de la prevencion de riesgos en la empresa: plan de prevencion.
4. Evaluacion de riesgos.

5. Planificacion y puesta en marcha de las actuaciones.

6. Informacidn, formacidn y participacion de los trabajadores.

7. Evaluacion del buen funcionamiento del sistema.

8. Actuaciones de continua mejora.

Gestion de la seguridad y salud laboral.

a. Evitar los riesgos.

b. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.

c. Combatir los riesgos en su origen.
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d. Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion de los
puestos de trabajo, asi como a la eleccién de los equipos y los métodos de trabajo y de
produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monotono y repetitivo, y a reducir

los efectos del mismo en la salud.

e. Tener en cuenta la evolucion de la técnica.

f. Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningln peligro.

g. Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica,
la organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia

de los factores ambientales en el trabajo.

h. Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

i. Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

J. Tener en cuenta las capacidades profesionales de los trabajadores en materia de seguridad

y salud en el momento de encomendarles el trabajo.

k. Adoptar las medidas necesarias con el fin de garantizar que solo los trabajadores que
hayan recibido informacion suficiente y adecuada puedan acceder a las zonas de riesgo
grave y especifico. Para que la politica implantada tenga sus frutos, serd necesario que la
direccion se comprometa activamente, para ello debera realizar acciones concretas como las
visitas periddicas a los lugares de trabajo, promover camparias regulares para mantener
vivo el interés por la prevencién, ademas de revisar periédicamente los elementos del
propio sistema. Aunqgue el papel de la direccidn es fundamental, el éxito del sistema esta en

la integracion de la prevencion en el trabajo.
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1. Identificacion de la empresa, de su actividad productiva, el nimero y caracteristicas
de los centros de trabajo, y el nimero de trabajadores y sus caracteristicas con
relevancia en la prevencion de riesgos laborales.

2. Laestructura organizativa de la empresa, identificando las funciones y
responsabilidades que asume cada uno de los niveles jerarquicos y los respectivos
cauces de comunicacién entre ellos, en relacion con la prevencién de riesgos
laborales, para lo que se elaboraran los pertinentes procedimientos de actuacion.

3. La organizacion de la produccién en cuanto a la identificacion de los distintos
procesos técnicos y las practicas y los procedimientos organizativos existentes en la
empresa, en relacion con la prevencion de riesgos laborales.

4. Laorganizacion de la prevencion en la empresa, indicando la modalidad preventiva
elegida y los érganos de representacion existentes.

5. Lapolitica, los objetivos y metas que en materia preventiva pretende alcanzar la
empresa, asi como los recursos humanos, técnicos, materiales y economicos de los
que se va a disponer al efecto.

Para la elaboracion del plan de prevencion, el empresario contara con el asesoramiento
de entidades especializadas, o del propio servicio de prevencion existente en la empresa. El
plan de prevencion debe quedar documentado y se conservara a disposicion de la autoridad
laboral, de la autoridad sanitaria y de los representantes de los trabajadores. Para la correcta
implantacion del plan de prevencion, ademas del compromiso empresarial, es primordial
que cada persona asuma sus responsabilidades preventivas (desde la gerencia, técnicos y

mandos intermedios hasta los trabajadores) de acuerdo con las funciones establecidas.
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Para que el sistema se desarrolle con éxito, todas y cada una de las personas han de
sentirse parte de la organizacion. Como se sefialé anteriormente, la integracion es una tarea
que incumbe a todos los miembros de la organizacion; por ello, es conveniente la existencia
de un manual de procedimientos donde se regulen los cometidos de las personas en los
distintos &mbitos de la actividad preventiva, y donde se fije una serie de objetivos

preventivos alcanzables y medibles.(Gobierno de Espaiia S/F, p 1)

Riesgo laboral.

ISOTools (2015) “La Prevencién de Riesgos Laborales (PRL) consiste en
un conjunto de medidas y actividades que se realizan en las empresas para detectar las
situaciones de riesgos e implementar las medidas necesarias para eliminarlas o minimizar
sus efectos. Se trata también de un conjunto de técnicas orientadas a reconocer, evaluar y
controlar los riesgos ambientales que pueden ocasionar accidentes y/o enfermedades

profesionales.

Estas medidas pueden ser de muchos tipos: informacién y concienciacion de los
trabajadores, dotacion de Equipos de Proteccion Individual (EPI), mejora de las
infraestructuras y entornos de trabajo o medidas para evitar el estrés o el acoso laboral

(mobbing).

La prevencion laboral requiere también analizar y evaluar, mediante un conjunto de
técnicas, las modificaciones mecanicas, fisicas, quimicas, bioldgicas, psiquicas, sociales,
etc. que se producen en el medio laboral, con el fin de determinar en qué grado, positivo o

negativo, afectan a la salud del trabajador”.(p.2)
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Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional.

El mundo laboral es un fenémeno complejo y cambiante. En el informe del afio
(2006) de la Conferencia Internacional del Trabajo “se identifican cuatro fuerzas como los
principales motores del cambio en el mundo del trabajo: 1) el imperativo del desarrollo; 2)
la transformacion tecnoldgica; 3) la intensificacion de la competencia a escala mundial; y
4) la mayor orientacion en funcion de los mercados, y una funcion més reducida del Estado.
Junto a esas fuerzas se considera que las mujeres y los hombres que trabajan percibiran

cada vez mas su propia situacion laboral desde una perspectiva mundial.

Estos cambios, ademas de afectar a las economias de los paises, tienen
consecuencias sobre la poblacion laboral activa, pues influyen en las opciones de empleo;
las relaciones sociales o familiares; las necesidades de formacion; la actualizacion de
conocimientos y destrezas; los ritmos de trabajo; la disponibilidad de recursos; la
ordenacion de los procesos laborales; los cambios en las ofertas laborales, y también sobre

la salud de la poblacion.

Debido a estas variaciones observamos que el perfil de las enfermedades y
accidentes laborales ha cambiado en las Gltimas décadas hacia una situacion en la que los
riesgos de origen psicosocial, y sus consecuencias, han cobrado protagonismo por el
incremento de la frecuencia con que aparecen implicados en el origen de las bajas
laborales, ocasionadas por problemas de salud con origen en el trabajo, o la

accidentabilidad laboral”.
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Factores y riesgos psicosociales derivados del trabajo.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales

relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e

incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas

trabajadoras. Los términos organizacion del trabajo y factores organizativos son

intercambiables en el contexto laboral con factores psicosociales para sefialar las

condiciones de trabajo que conducen al estrés.

Los riesgos psicosociales con origen en la actividad laboral pueden estar ocasionados

por un deterioro o disfuncion en:

a)

b)

d)

Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, carencia
de complejidad, monotonia o repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo,
precision, responsabilidad, falta de autonomia, prestigio social de la tarea en la
empresa.

Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y
diferenciacion de unidades, centralizacion, formalizacion), definicion de
competencias, estructura jerarquica, canales de comunicacion e informacion,
relaciones interpersonales, procesos de socializacion y desarrollo de la carrera, estilo
de liderazgo, tamafio.

Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario, estabilidad en el
empleo y condiciones fisicas del trabajo.

La organizacion del tiempo de trabajo: duracién y tipo de jornada, pausas de trabajo,

trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno.
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La percepcion de riesgo no se concreta siempre en percepcion de riesgo fisico, también
puede ser riesgo psicologico (por ejemplo: despido, pérdida de estatus, pérdida de

prestigio).

La exposicidn a este tipo de riesgos no deteriora necesariamente la salud del trabajador,
aungue como su nombre indica son una fuente de riesgo, pues si el individuo utiliza unas
estrategias de afrontamiento funcionales podra manejar la situacion laboral para eliminar el
riesgo, o podra modificar su comportamiento, sus cogniciones o su emocién para adaptarse
a la situacion y convivir con ella. Por esto, es importante desarrollar programas de
formacidn en materia de prevencion junto a otro tipo de acciones dirigidas a eliminar las
fuentes de riesgo. No obstante, y debido a que se ha demostrado que los riesgos
psicosociales en el trabajo suelen tener caracter cronico, la exposicion a situaciones de

riesgo psicosocial supone una tensidn psicologica continua para todos los individuos.

El origen del problema en las situaciones de riesgo psicosocial no esta en el individuo,
sino que suele estar en el entorno que es de donde provienen dichas situaciones de riesgo
debido a un mal disefio y ordenacion del trabajo. Esto es, los riesgos psicosociales en el
trabajo aparecen porque se generan unas condiciones laborales dificiles de tolerar para la
mayoria de los trabajadores. Obviamente, podemos encontrar individuos que presentan
unas cualidades personales superiores al resto de sus compafieros, pero no todos los seres
humanos somos capaces de batir un récord olimpico. Por ello, es necesario evaluar el
entorno e intentar modificarlo para generar unas condiciones de trabajo adecuadas para el

trabajador normal que debe desempefiar el puesto.



33

Por este motivo, las condiciones laborales de exposicidn crdnica a riesgos psicosociales
van mas alla de ser un problema individual, y pueden constituir un verdadero problema de
salud puablica cuando su tasa de prevalencia e incidencia resulta alta. La promocion de la
salud laboral es una estrategia de intervencion importante para fomentar la salud de los

trabajadores y, consecuentemente, de la poblacion.

Estrés laboral.

El Estrés es una tension provocada por situaciones agobiantes que originan
reacciones psicosomaticas o trastornos psicolégicos a veces graves (Diccionario de la Real
Academia Espafiola, 2012). El término estrés proviene de la fisica, hace referencia a la
presion que ejerce un cuerpo sobre otro, siendo aquel que mas presion recibe el que puede
destrozarse y fue adoptado por la psicologia, pasando a denominar al conjunto de sintomas
psicofisiolégicos como: cansancio, pérdida del apetito, bajada de peso y astenia, entre otras

(Selye, 1950, p.7).

Segun Martinez Selva (2004), “Muchos utilizan la palabra estrés como sinénimo de
miedo, ansiedad, fatiga, depresion, pero es dificil tanto para investigadores como cientificos
definir claramente de qué estan hablando, cual es el significado, alcance y consecuencias de

estos conceptos.

El miedo es un concepto central en el estrés como en la ansiedad, pero se reserva
para nombrar una sensacion de temor, con activacion anticipada en todo el organismo, que
aparece ante una situacion o estimulo externo que puede ser identificado de forma precisa.
La ansiedad, en general, se refiere a un estado de activacidn o agitacion exagerada que

aparece en el individuo como reaccién ante acontecimientos externos o asociados a
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pensamientos o sentimientos del propio individuo. Es un tipo de miedo irracional, no

justificado.

La ansiedad clinica o psicopatol6gica es dafiina, no es adaptativa al no existir una
amenaza objetiva y es persistente. Presenta sintomas como palpitaciones, tensién muscular,
cefalea, dificultad para respirar. Impide a la persona enfrentarse a las situaciones que la
desencadenan, de forma que ésta tiende a aislarse, perjudicando asi el rendimiento laboral y
la vida interpersonal, tanto social como familiar. Cuando la ansiedad psicopatoldgica esta
ligada a un agente externo que la provoca o la desencadena, y éste es prolongado o intenso
hablamos de estrés. Como dijimos anteriormente la fatiga se confunde a menudo con el
estrés, aunque ambos pueden distinguirse. La fatiga se alivia con un cambio de actividad y

se disipa con el reposo, cosa que no ocurre con el estrés.

No obstante, la fatiga continuada en el trabajo es un factor mas de estrés y motivo
de insatisfaccion laboral. Esta puede llevar al estrés si se concurren una serie de
circunstancias como largas jornadas de trabajo, escaso reposo, alta demanda de trabajo y
monotonia. En si la fatiga es un estado subjetivo y fisioldgico que se caracteriza por un
desinterés en la tarea que se esta realizando, por una sensacion de malestar y una reduccion
de eficiencia. EI concepto estrés se emplea como: la situacion que provoca un malestar
determinado- el estrés entendido como estimulo- y como la reaccion ante una situacion
amenazante- el estrés entendido como respuesta, Pero también se habla del estrés como la

combinacidn entre estimulos y respuestas.

El estrés como respuesta del organismo es la reaccion conductual o fisiolégica ante
estimulos agresivos o amenazantes, que comprende todos los cambios o reacciones

adaptativas ante una alteracién de su equilibrio, ya sea psicoldgica o fisiologica. Si el
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equilibrio no se restablece, la condicidn de estrés se vuelve cronica y el organismo puede

enfermar e incluso morir.

Es importante tener en cuenta que el estrés es adaptativo: una reaccion ante
acontecimientos externos inevitables que proporcionan un aumento en la energia corporal y
mental que nos permite afrontar lo inesperado y responder a los retos de la vida. El estar
expuesto a un nivel moderado de estrés es conveniente para mantener el tono vital, para

estar despierto, no aburrirse y enfrentarse con energia a los retos de la vida.

Los agentes causantes de estrés (estresores), pueden ser fisicos o psicolégicos. Entre
los estresores fisicos podemos encontrar el ruido intenso, las temperaturas extremas, los
cambios bruscos en el medio, enfermedades, entre otras. Los estresores psicologicos que se
denominan también sociales y son los que encontramos habitualmente en la vida diaria.
Ejemplo de estos estresores son el atravesar situaciones comprometidas ante los demas, los
conflictos interpersonales, problemas econdmicos, etc. Hay también estresores mixtos
como la fatiga, la privacion del suefio, la monotonia o el hacinamiento. El estrés laboral es
una forma especifica de estrés que ocurre en el contexto del trabajo, donde se pueden
identificar una serie de situaciones o factores generales y especificos, que actuan aislados o
conjuntamente como agentes estresores. Sus consecuencias no se limitan a la esfera

profesional, sino que también a la vida personal y familiar”. (pp. 7, 8 y 9)
Las fuentes tipicas de estrés, segun las menciona Martinez Selva (2004) son:

1. Las condiciones fisicas del trabajo, como la temperatura, la pureza del aire, el
espacio fisico, la luminosidad, el ruido, el mobiliario, las maquinas e instrumentos

de trabajo. Estos son unos de los aspectos més evidentes a la hora de evaluar las
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fuentes de estrés. Las medidas preventivas y las inspecciones disponen de
indicadores que permiten conocer el grado de salubridad del empleo, el grado de
peligrosidad que puede tener y sus posibles repercusiones.

La distribucion temporal del trabajo, como la duracién, su distribucion a lo largo del
dia, el trabajo nocturno o el trabajo por turnos, y la velocidad a la que se completa,
son factores muy importantes. La exigencia de cumplir tareas en un tiempo limitado
0 escaso es un importante factor de estrés. Los factores de personalidad desempefian
un importante papel, ya que hay individuos que prefieren llevar un ritmo de trabajo
elevado, pueden soportar encargos de tareas para finalizarlas con limites de tiempo
ajustados y se sienten comodos trabajando asi, como pueden ser los periodistas,
controladores aéreos, entre otros.

La demanda o carga de trabajo y, obviamente, la sobrecarga es una de las fuentes
mas frecuentes del estrés. Puede tratarse de una demanda excesiva, hablando en
términos de cantidad de trabajo o de una demanda relacionada con la calidad del
mismo, cuando éste es muy dificil o de gran responsabilidad. La carga cuantitativa
es equiparable con el estrés cotidiano y equivale a —estar hasta el cuello de trabajo.
La sobrecarga cualitativa es mas subjetiva a la hora de evaluar e implica juicios de
valor acerca de lo que alguien esté capacitado o no para asumir; esta relacionada
con las necesidades de formacion y habilidades para ejecutar las tareas. También se
apunta a razones sociales de caracter general como las responsables del estrés
laboral, como por ejemplo al candidato a un puesto se le exigen cada vez mayores
habilidades y destrezas. La competitividad excesiva y la inseguridad en el puesto
llevan a exigir mas al empleado y que éste abandone tareas mas gratificantes, como

el tiempo que se pasa con su familia, el tiempo con los amigos o el deporte. La
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dificultad de conciliacion entre la vida familiar y laboral es una muestra actual de
estrés laboral.

4. Otra fuente de estrés deriva de lo que se denomina nivel ocupacional y de las tareas
que desempefia el trabajador. La falta de definicion de las labores a realizar lleva a
la ambiguedad del rol, de forma tal que el empleado no sabe qué debe hacer o qué
se espera de él, porque tiene informacién insuficiente. El conflicto del rol surge
cuando hay diferencias entre la descripcion del trabajo y de como lo perciben los
demas o cuando no se corresponde con las expectativas del candidato con la
realidad del empleo. Este tipo de conflictos suele afectar a los escalones inferiores
de la organizacion. Una manera de evitarlo es tener una buena comunicacion entre
la empresa y el trabajador y buen conocimiento del puesto de trabajo, relacionado
con las habilidades de desarrollo de la carrera profesional.

5. Las relaciones sociales en el trabajo son otro factor y dentro de ellas se destacan los
conflictos personales. Pero el apoyo social y las relaciones sociales proporcionan
recursos para adaptarse a las situaciones estresantes, generando lazos emocionales y
generando las habilidades para afrontar el estrés. El factor social mas importante es
la falta de comunicacion, también se manifiesta en la falta de reconocimiento o de
valoracion de las tareas hechas, en otros casos la fuente es un excesivo
entrometimiento o critica de la labor del trabajador. Las relaciones conflictivas con
los comparieros, los ataques o el acoso contribuyen al mal clima laboral. Puede que
no sea responsabilidad directa de la empresa, pero los directivos deben saber cuél es
el ambiente de trabajo, donde estan los conflictos y como abordarlos. (p. 9y 10)

Hay tipos especiales de estrés laboral, que Martinez Selva (S/F) identifica de mayor

importancia en los ultimos afios, entre ellos:
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Desgaste Profesional o Burnout: Es una variante grave del estrés laboral, les sucede a
muchas personas para las que el trabajo se ha convertido en una fuente continua de angustia

e insatisfaccion.

Estrés Tecnoldgico: Deriva de la implementacion de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones en el trabajo. En algunos profesionales, el equivalente de esta
variante es la obligacion de estar al dia en los ultimos avances si se quiere mantener el
empleo o dar una minima calidad de servicio. También se ve el estrés derivado del trabajo
repetitivo o0 monotono con el ordenador que seria una forma mas de estrés por
aburrimiento. No es un trastorno grave si lo comparamos con otras formas de estrés laboral,
pero si es una constante de la empresa moderna y para muchas personas es una fuente de

insatisfaccion laboral, que puede acentuar los efectos de otras causas de estres.

Problemas de conciliacion de la vida laboral y familiar: Cuando en la pareja los dos
hacen carrera ello implica, en el mejor de los casos, sacrificios mutuos. Es crucial la
importancia que cada cual da al trabajo, y a otras cuestiones relevantes a la vida como tener
hijos, formar una familia tradicional o cuidar de parientes cercanos impedidos. La
incorporacion de los dos conyuges a la vida laboral disminuye el tiempo de dedicacion a la
familia. El aumento de la competitividad y de la inseguridad en el empleo contribuye a
agravar el problema. Las jornadas laborales y las exigencias excesivas afectan a la vida
familiar; ascensos y promociones suelen ir acompafados de mas responsabilidades y a
veces de menos tiempo libre, junto con mas presion. Reciprocamente, los conflictos y
problemas personales y familiares afectan a la vida laboral repercutiendo negativamente en

el rendimiento y en la satisfaccion laboral.
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Desempleo y jubilacion: La pérdida de empleo es uno de los agentes estresantes mas
fuertes que existen, dado que el trabajo da sentido a la vida de muchas personas y es un
punto central de su imagen y de su valoracién social. En los primeros momentos se
experimenta la vivencia de un fracaso personal y puede experimentarse un cambio de
caracter, volviéndose mas amargo, dificultando los contactos sociales, lo que refuerza el
aislamiento y perjudica la reinsercién laboral. Es una primera etapa caracterizada por el

miedo, el escepticismo, la desorientacién y la confusion.

Acoso Moral o Mobbing: Es un problema laboral severo y complejo, en el que el
estrés lo provoca una o mas personas del entorno laboral de la victima. La definicion mas
utilizada es la de Hienz Leymann: Situacion en que una persona ejerce una violencia
psicoldgica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonado el lugar de

trabajo. (P. 11, 12, 13 Y 14)

Sindrome Burnout.

Hay acuerdo general en que el sindrome de Burnout es una respuesta al estrés
cronico en el trabajo (a largo plazo y acumulativo), con consecuencias negativas a nivel
individual y organizacional, y que tiene peculiaridades muy especificas en areas
determinadas del trabajo, profesional, voluntario o doméstico, cuando éste se realiza
directamente con colectivos de usuarios, bien sean enfermos de gran dependencia, o
alumnos conflictivos. Estos casos son los casos mas reiterados, lo que no excluye otros,

aungue ya hay que advertir que el sindrome se manifiesta menos en los trabajos de tipo
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manual, administrativo. En estos casos, el estrés laboral no suele ser conceptualizado como
Burnout, segun discriminacion general en el campo de la Psicologia (Buendia & Ramos,
2001; Hombrados; 1997). Pero si se produce en ambitos como el voluntariado, sin que

existan condicionantes de tipo laboral, salarial, jerarquias, etc. (Moreno & cols. 1999, p.44).

Asi, por ejemplo, Freudenberger (1974), emple6 el concepto de Burnout para
referirse al estado fisico y mental de los jévenes voluntarios que trabajaban en su "Free
Clinic" de Nueva York. Estos se esforzaban en sus funciones, sacrificando su propia salud
con el fin de alcanzar ideales superiores y recibiendo poco o nada de reforzamiento por su

esfuerzo (p. 44).

Por lo tanto, después de uno a tres afios de labor, presentaron conductas cargadas de
irritacion, agotamiento, actitudes de cinismo con los clientes y una tendencia a evitarlos.
(Buendia & Ramos, 2001; Ramos, 1999; Buendia 1998; Mingote, 1998; Hombrados,
1997). Al mero concepto de “estar quemado” se afadia algo que ya no era sélo el estrés
laboral; también cuentan el significado para la persona del trabajo que realiza, su propia
capacidad de generar estrategias de afrontamiento, la mision a realizar que a veces genera
excesiva implicacion en el trabajo y puede terminar en la desercién o la desatencion a los

usuarios, pero también a si mismo (Mingote, 1998,p. 44).

Pero la extension del Burnout a otros &mbitos distintos de los asistenciales genera
una gran polémica cientifica, ya iniciada en el mismo momento en que Maslach acufio el
término (1976) y propuso que solo se aplicara a trabajadores insertos en el ambito laboral

que realizan su trabajo en contacto directo con personas en el seno de una organizacion.
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Asi, pues, Maslach y Jackson (1981, 1982) definen el Burnout como una
manifestacién, comportamental del estrés laboral, y lo entienden como un sindrome
tridimensional caracterizado por cansancio emocional (CE), despersonalizacién (DP) en el
trato con clientes y usuarios, y dificultad para el logro/realizacion personal (RP). A partir de
estos componentes se elaboro el "Maslach Burnout Inventory” (MBI), cuyo objetivo era
medir el Burnout personal en las areas de servicios humanos, evaluando dichas
dimensiones por medio de tres subescalas. Extraoficialmente, esta escala se ha convertido
en la mas aceptada por su amplia utilizacion en diversos tipos de muestras. Hasta el
momento, la escala ha tenido tres revisiones, en la Gltima de las cuales se han introducido al
fin las “profesiones no asistenciales” y se ha sustituido el término despersonalizacion por

"cinismo”. (Maslach, Jackson y Leiter, 1996).

La polémica, sin embargo, continda; de ahi que encontremos todavia otras
definiciones que vienen a complementar la de Maslach, por ejemplo, la de Burke (1987),
que explica el Burnout como un proceso de adaptacion del estrés laboral, que se caracteriza
por desorientacion profesional, desgaste, sentimientos de culpa por falta de éxito
profesional, frialdad o distanciamiento emocional y aislamiento (Ramos & Buendia, 2001).
Farber (2000) lo describe como un reflejo de la mayoria de los ambientes de trabajos
actuales, ya que la competencia laboral exige intentar producir cada vez mejores resultados
al menor tiempo y con los minimos recursos posibles. A partir de esta realidad, este autor
sefala cuatro variables importantes para explicar la aparicion y el desarrollo del Burnout: 1)
la presion de satisfacer las demandas de otros, 2) intensa competitividad, 3) deseo de

obtener mas dinero y 4) sensacion de ser desprovisto de algo que se merece.
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Dentro de la tendencia a aplicar el Burnout solo a profesiones asistenciales, Maslach
y Schaufeli (1993) intentaron una ampliacion del concepto aceptando diversas definiciones
en funcion de algunas caracteristicas similares, de las que destacan: 1. Predominan mas los
sintomas mentales o conductuales que los fisicos. Entre los sintomas disforicos se sefialan,
el cansancio mental o emocional, fatiga y depresidn; siendo el principal el Cansancio
Emocional. 2. Los sintomas se manifiestan en personas que no sufrian ninguna
Psicopatologia anteriormente. 3. Se lo clasifica como un sindrome clinico-laboral. 4. Se
desencadena por una inadecuada adaptacion al trabajo, que conlleva a una disminucién del
rendimiento laboral junto a la sensacion de baja autoestima. En el lado contrario, es decir,
entre los que amplian el sindrome a profesiones no asistenciales, destacan los conocidos y
numerosos trabajos de Pines y Aronson (1988), que defienden que los sintomas del Burnout
se pueden observar también en personas que no trabajan en el sector de asistencia social. El
sindrome se manifiesta igualmente como un estado de agotamiento emocional, mental y
fisica, que incluye sentimientos de impotencia e inutilidad, sensaciones de sentirse
atrapado, falta de entusiasmo y baja autoestima. Dicho estado estaria causado por una
implicacién durante un tiempo prolongado en situaciones que son emocionalmente
demandantes. Desde esta Optica, Pines y Aronson desarrollaron una escala de caracter
unidimensional, distinguiendo tres aspectos: agotamiento, desmoralizacion y pérdida de
motivacion (que es basicamente la que nosotros hemos utilizado en nuestro estudio
empirico). En el mismo sentido, Shirom (1989), a través de una revision de diversos
estudios, concluye que el contenido del sindrome de Burnout tiene que ver con una pérdida
de las fuentes de energia del sujeto y lo define como “una combinacion de fatiga fisica,
cansancio emocional y cansancio cognitivo” (Buendia y Ramos, 2001, pag. 122; Ramos,

1999). A ello hay que sumar otros factores, como los culturales, ocupacionales,
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educacionales, individuales o de personalidad (De Las Cuevas, 1996). Més recientemente,
Hombrados (1997; 217) propone una definicion conductual basada en la coexistencia de un
conjunto de respuestas motoras, verbales-cognitivas y fisioldgicas ante una situacion
laboral con exigencias altas y prolongadas en el tiempo. Las repercusiones de esta
coexistencia sobre la salud del trabajador y sus funciones suponen el desarrollo del
Sindrome de Burnout. Por lo tanto, entiende como elementos fundamentales: “los cambios
emocionales y cognitivos informados, cambios negativos en la ejecucion profesional y una

situacion de presion social y/o profesional que aparece de manera continuada™.

Marco legal.

Es también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecucion de
ordenes del empleador, o contratante durante la ejecucion de una labor bajo su autoridad,
aun fuera del lugar y horas de trabajo. Igualmente se considera accidente de trabajo el que
se produzca durante el traslado de los trabajadores o contratistas desde su residencia a los

lugares de trabajo o viceversa, cuando el transporte lo suministre el empleador.

También se considerara como accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio
de la funcidn sindical aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical siempre que el
accidente se produzca en cumplimiento de dicha funcién. De igual forma se considera
accidente de trabajo el que se produzca por la ejecucion de actividades recreativas,
deportivas o culturales, cuando se actle por cuenta o en representacion del empleador o de
la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores de empresas de servicios temporales que

se encuentren en mision.
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Acto Inseguro: Todo acto que realiza un trabajador de manera insegura o

inapropiada y que facilita la ocurrencia de un accidente de trabajo. (NTC3701)

Ausentismo: Se denomina al nimero de horas programadas, que se dejan de

trabajar como consecuencia de los accidentes de trabajo o las enfermedades laborales.

Comité Paritario: Organismo de promocion y vigilancia de las normas y

reglamentos de Seguridad y Salud en el Trabajo dentro de la empresa.

Condiciones de Salud: Son los factores de riesgo del ambiente social y del laboral,
de las condiciones sociales y economicas derivadas de la forma de vinculacion al proceso

productivo que influyen en la salud del trabajador.

Condiciones de trabajo: Es el conjunto de caracteristicas de la tarea, del entorno y
de la organizacion del trabajo, las cuales interactdan produciendo alteraciones positivas o

negativas y que, directa o indirectamente, influyen en la salud y la vida del trabajador.

Cronograma: Registro de las actividades del plan de accion del programa, en el

cual se consignan las tareas, los responsables y las fechas de realizacion.

Enfermedad Laboral: Se considera enfermedad Laboral todo estado patolégico
permanente o temporal que sobrevenga como consecuencia obligada y directa de la clase de
trabajo que desempenia el trabajador, o del medio en que se ha visto obligado a trabajar, y

que haya sido determinada como enfermedad laboral por el gobierno nacional.

Ex&dmenes Laborales: Valoracion del estado de salud a través de examenes fisicos,
pruebas funcionales y complementarias, de acuerdo con la exposicion a riesgos especificos,
que se realizan al trabajador para investigar la aparicion de lesiones patoldgicas incipientes

de origen laboral o no.
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Factores de Riesgo: Aquellas condiciones del ambiente, la tarea, los instrumentos,
los materiales, la organizacion y el contenido del trabajo que encierran un dafio potencial en

la salud fisica 0 mental, o sobre la seguridad de las personas.

Grado de peligrosidad: Relacion matematica obtenida del producto entre la
probabilidad de ocurrencia, la intensidad de la exposicion, las consecuencias mas probables

derivadas de una condicién de riesgo especifica.

Grado de riesgo: Relacion matemaética entre la concentracion o la intensidad y el
tiempo que un trabajador se encuentra expuesto a un factor de riesgo, con la concentracion

o la intensidad y tiempo de exposicion permitidos.

Grado de satisfaccion: Indicador primario de lo que significa la calidad de la
atencion. En este sentido representa la evaluacion que hacen trabajador y proveedor de la

calidad del programa.

Incidencia: Medida dinamica de la frecuencia con que se presentan o inciden por

primera vez, los eventos de salud o enfermedades en el periodo.

Incidente: Suceso acaecido en el curso del trabajo o en relacion con este, que tuvo
el potencial de ser un accidente en el que hubo personas involucradas sin que sufrieran

lesiones o se presentaran dafios a la propiedad y/o pérdida en los procesos.

La Resolucion nimero 1401 de 2007. Por la cual se reglamenta la investigacion de

incidentes y accidentes de trabajo

indice o razon: Es el cociente entre dos nimeros que muestra la relacion de tamafio
entre ellos. Se define como la relacion existente entre dos poblaciones o universos

diferentes.
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Inspecciones de Seguridad: Es la deteccion de los riesgos mediante la observacion
detallada de las &reas o puestos de trabajo y debe incluir: instalaciones locativas, materias
primas e insumos, almacenamientos, transporte, maquinaria y equipos, operaciones,
condiciones ambientales, sistemas de control de emergencias, vias de evacuacion y todas

aquellas condiciones que puedan influir en la salud y seguridad de los trabajadores.

Investigacion de accidente de trabajo: Técnica utilizada para el analisis de un
accidente laboral, con el fin de conocer el desarrollo de los acontecimientos y determinar

las causas y las medidas de control para evitar su repeticion.

Letalidad: Proporcion de muertos por un evento o una enfermedad determinada,

con los casos de ese evento o de enfermedad.

Mantenimiento Preventivo: Es aquel que se hace a la maquina o equipos,
elementos e instalaciones locativas, de acuerdo con el estimativo de vida Gtil de sus

diversas partes para evitar que ocurran dafios, desperfectos o deterioro.

Monitoreo ambiental: Medicién de las concentraciones o niveles de contaminantes

a los cuales estan expuestos los trabajadores durante su jornada diaria.

Morbilidad: Numero proporcional de personas que enferman en una poblacion en
un tiempo determinado. Mortalidad: Numero proporcional de personas que mueren en una

poblacion en un tiempo determinado.

Normas de Seguridad: Son las reglas que deben seguirse para evitar dafios que
puedan derivarse como consecuencia de la ejecucidn de un trabajo. Especifican o
determinan detalladamente las instrucciones a seguir en la operacion, manipulacién de

maquinas y herramientas.
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Panorama de factores de riesgo: Metodologia dindmica que permite la
identificacion, valoracién y anélisis de los factores de riesgo presentes en el ambiente

laboral, facilitando la intervencién sobre los mismos.

Peligro: Fuente, situacion o acto don potencial de dafio en términos de enfermedad

0 lesién a las personas 0 una combinacién de estos. (Norma OHSAS 18001:2007)

Plan de Emergencias: Conjunto de normas y procedimientos generales destinados
a prevenir y a controlar en forma oportuna y adecuada, las situaciones de riesgo en una

empresa.

Prevalencia: Medida de la frecuencia con gue existe un evento de salud o

enfermedad en el momento, independientemente de cuando se haya originado.

Priorizacion de riesgos: Consiste en el ordenamiento secuencial de la severidad de
los factores de riesgo identificados, segun su grado de peligrosidad y/o de riesgo, con el fin

de desarrollar acciones de control, correccion y prevencion en orden prioritario.

Programa de Vigilancia Epidemioldgica: Conjunto de acciones y metodologias
encaminadas al estudio, evaluacion y control de los factores de riesgo presentes en el
trabajo y de los efectos que genera en la salud. Se apoya en un sistema de informacién y

registro.

Proporcion: Es la relacion existente entre parte de una poblacion y el total de la

misma. Expresa la relacion de una parte con el todo.

Riesgo: Combinacion de la probabilidad de que ocurra un evento o exposicion
peligroso y la severidad de la lesion o enfermedad que puede ser causada por el evento o

exposicion. (Norma OHSAS 18001:2007)
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Riesgos laborales: Son riesgos laborales el accidente que se produce como
consecuencia directa del trabajo o labor desempefiada y la enfermedad que haya sido
catalogada como laboral por el Gobierno Nacional. Salud: Es el completo bienestar fisico,

mental y social y no solamente la ausencia de enfermedad o invalidez. (O.M.S.).

Tasa: El coeficiente o tasa es la relacion existente entre la poblacion que presenta un

hecho particular, la poblacién susceptible a ese hecho.

Trabajo: Es una actividad vital del hombre. Capacidad no enajenable del ser humano
caracterizada por ser una actividad social y racional, orientada a un fin y un medio de plena

realizacion.

Valoracion del factor de riesgo: Procedimiento mediante el cual se asigna valor
matematico a un factor de riesgo. Expresa la severidad o peligrosidad a la que se somete el
trabajador expuesto 1.2 Objetivos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo Considerando la importancia que tiene el planteamiento de objetivos dentro de un
Sistema de Gestion, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica establece los

siguientes objetivos:

General:

1. Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo
mediante el establecimiento de metas, indicadores y planes de accién de medicina
preventiva y del trabajo, seguridad e higiene industrial para mejorar las condiciones
laborales, el medio ambiente de trabajo, la salud en el trabajo, el bienestar fisico,
mental y social de los servidores, contratistas y pasantes de Funcién Pablica

Especificos:
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Identificar, valorar e intervenir los factores de riesgo y su causalidad asociada al
trabajo de los servidores, contratitas y pasantes de Funcion Pablica, para prevenir
los dafios a la salud, provenientes de los factores de riesgo presentes en sus areas de
trabajo.

Fomentar los Estilos de Vida Sana y Trabajo Saludable para mejorar las
condiciones de trabajo y de salud de los trabajadores y controlar las pérdidas en la
organizacion.

Asegurar la calidad de las actividades de higiene, seguridad, ergonomia y medicina
del trabajo desarrolladas por Funcidn Pablica, con el propoésito de garantizar el
control de las condiciones de riesgo causantes de lesiones laborales. 1.3 Alcance El
Plan del Sistema de seguridad y salud en el trabajo inicia desde la evaluacion inicial
y finaliza con la evaluacion de las actividades desarrolladas en la vigencia;
buscando fomentar la SST y la participacion de los servidores pasantes, contratistas
y subcontratistas de la Entidad, en la identificacion de riesgos, promocionar la
salud, el autocuidado y prevenir la enfermedad
Politica Dando cumplimiento al Articulo 2.2.4.6.5 del decreto Unico 1072 de 2015y
a los resultados de la auditoria efectuada en el afio 2018, se evidencio que la politica
definida dentro del SG-SST no cumple con los estandares establecidos dentro del
Decreto 1072 del 2015, motivo por el cual se ajusta a lo solicitado en la norma: -
Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA, como entidad dedicada a
Fortalecer la gestion de las entidades publicas Nacionales y Territoriales, mejorar el
desempefio de los servidores publicos y contribuir al cumplimiento de los

compromisos del Gobierno con el ciudadano para servidores, considera como uno
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de sus propdsitos principales el desarrollo permanente de las actividades de

Seguridad y Salud en el trabajo, con la preservacion del estado de salud de los

trabajadores, en pro de obtener los mejores beneficios, eficiencia y eficacia de sus

procesos Yy actividades y se compromete a:

a. ldentificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los respectivos
controles para prevenir la ocurrencia de accidentes de trabajo y enfermedades
laborales.

b. Involucrar a todos los trabajadores de FUNCION PUBLICA en la
identificacion de los riesgos y peligros que se observen en su lugar de trabajo o
en su actividad laboral.

c. Promover y mantener una cultura de seguridad y salud en el trabajo como
principio de actuacion y responsabilidad de los trabajadores de FUNCION
PUBLICA, contratistas y grupos de interés.

d. Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora
continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SGSST.

e. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos
laborales. EI DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION
PUUBLICA destinara los recursos humanos, fisicos y financieros necesarios
para garantizar la implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo en todos sus centros de trabajo incluyendo a todos los
trabajadores independientemente de su modalidad de contratacidn - Politica de
No Consumo de Alcohol, Drogas Psicoactivas y Tabaco Funcién Publica en su
compromiso con el bienestar fisico y social de sus trabajadores y buscando

contribuir a su desarrollo integral, se compromete a prevenir y corregir cualquier
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factor que distorsione o afecte el buen desempefio del ambiente laboral y que
pueda generar efectos nocivos en sus servidores. En desarrollo de esta Politica:
1. No se permite el consumo, ni la tenencia de bebidas alcohdlicas, narcéticos,
drogas enervantes o que creen dependencia en el lugar de trabajo. Ningun
miembro de la Entidad llevaré a cabo ni prestara ningun servicio mientras se
encuentre bajo la influencia del alcohol, drogas prohibidas o sustancias que
creen dependencia. 2. Se prohibe el consumo de tabaco y sus derivados en la
Entidad. La Alta Direccion tiene a cargo el desarrollo e implementacion de esta
politica y sera responsabilidad de todos los servidores de la Entidad hacer que la
misma se cumpla. El funcionamiento del programa se realizara de acuerdo con
lo establecido en la legislacion y para garantizar su actualizacion y mejora se
buscara la participacion de los servidores, lo que contribuird a un mejor

desempefio laboral y trabajo seguro.

Resultados
Dando cumplimiento a los dos objetivos de investigacion “Medir el sindrome de
Burnout en el personal de la Ladrillera Versalles del municipio de San Gil — Santander.” y
“Definir si existe poblacién en riesgo mediante la interpretacion del cuestionario EDO
Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout) en el personal de la ladrillera Versalles del
municipio de San Gil-Santander, se podra observar los resultados obtenidos en la
aplicacion del instrumento EDO, con un total de 70 participantes, es importante mencionar

que la informacion prevista para poder dar cumplimiento a los objetivos se dio en conjunto
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con datos de la empresa aportados por la ingeniera de Talento Humano, brindando la
proteccion de los datos suministrados, siendo estos utilizados solo para fines de la presente
investigacion.

Grafica l
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Como se puede observar en la grafica N°1 que corresponden a la pregunta ;c6mo me siento
en el trabajo?, 19 participantes con relacion a los 70 participantes de la empresa
manifestaron agotamiento, considerandose este como la pérdida progresiva de energia,
cansancio, desgaste y fatiga a situacion en la que los trabajadores sienten que ya no pueden
dar mas de si mismo; 5 participantes de los 70 manifestaron despersonalizacion,
caracterizada por irritabilidad, actitudes negativas y respuestas frias e impersonales hacia
las personas y 20 participantes manifestaron insatisfaccién al logro, siendo estas respuestas
negativas hacia si mismo y el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.
Grafica 2

Calificacion del instrumento
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Como se observa en la grafica N° 2 que corresponde a la calificacion que arroja el
instrumento se evidencia que 44 participantes se encuentran en alto grado de sindrome de
Burnout y 26 participantes se encuentran en término medio de sindrome de Burnout.

Fuente: Elaboracion propia
Grafica 3

¢ Qué edad tienes?

Rangos de edad de los participantes

N° De participantes
= [EN N N
o w o (6]

[6,]

18-28 anos 29- 39 aios 40- 50 afios 51-62 afos
Edad de los participantes

53



54

Como se observa en la gréafica N°3 que corresponde a la pregunta ¢Qué edad tienes? 22
participantes, manifestaron tener entre 18-28 afios de edad, 29 participantes manifestaron
tener entre 29-39 afos de edad, 12 participantes manifestaron tener entre 40-50 afios de
edad y 7 participantes manifestaron tener entre 51-62 afios de edad.

Fuente: Elaboracion propia
Grafica 4
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Como se observa en la grafica N°4 se hace una comparacion con relacion a la variable edad
y ¢cOMo me siento en el trabajo?, donde se evidencia que entre las edades de 18 a 28 afios,
4 participantes presentan agotamiento, 1 participante presenta despersonalizaciony 3
presentan insatisfaccion al logro; en las edades 29 a 39 afios, 6 participantes presentan
agotamiento, 1 participante presenta despersonalizacion y 8 participantes presentan
insatisfaccion al logro; entre la edad de 40 a 50 afios, 4 participantes presentan agotamiento,
1 participante presenta despersonalizacion y 5 presentan insatisfaccion al logro y por
altimo entre la edad de 51 a 62 afios, 3 participantes presentan agotamiento, 1 participate

presenta despersonalizacion y 6 participantes presentan insatisfaccion al logro.



Fuente: Elaboracion propia

Grafica b
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Como se observa, el grafico N°5, describe la variable Sexo contemplada en la presente
investigacion, de los 70 participantes, 65 pertenecen al sexo masculino y 5 al sexo

femenino.
Fuente: elaboracion propia.
Grafica 6
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Como se evidencia en la grafica N°6 se hace una comparacion entre las variables sexo y
¢como me siento en el trabajo? donde se observa que en el sexo femenino se encuentran 3
participantes con agotamiento, 1 con despersonalizacion y 1 con insatisfaccion al logro; en
el sexo masculino se encuentran 16 participantes con agotamiento,4 con despersonalizacion

y 19 con insatisfaccion al logro

Grafica 7

¢ Qué escolaridad tienes?
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El grafico N°7 describe las variables de escolaridad contemplada para la investigacion en
donde 21 participantes realizaron sus estudios hasta primaria, 4 participantes realizaron sus
estudios hasta secundaria, 35 participantes realizaron sus estudios hasta bachillerato, 6
cumplieron con sus estudios universitarios, 3 cumplieron con sus estudios de posgrado y 1
cumplié con sus estudios de técnico.

Fuente: elaboracion propia.
Grafica 8
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Como se observa en la grafica N° 8 se hace una comparacion entre las variables como me
siento en el trabajo y que escolaridad tienes; se puede evidenciar que entre los participantes
que realizaron su primaria 7 participantes presentan agotamiento, 2 participantes presentan
despersonalizacion y 10 participantes presentan insatisfaccion al logro; entre los
trabajadores con secundaria, 1 participante presenta agotamiento, 1 participante presenta
despersonalizacion y 2 participantes presentan insatisfaccion al logro; entre los trabajadores
con bachillerato, 7 participantes presentan agotamiento, 2 participantes presentan
despersonalizacion y 7 participantes presentan insatisfaccion al logro; entre los trabajadores
con universidad, 2 participantes presentan agotamiento; entre los trabajadores con
posgrado, 2 participantes presentan agotamiento y 1 participante presenta insatisfaccion al
logro y por altimo entre los trabajadores con técnico,1 participante presenta agotamiento.

Fuente: Elaboracion propia

Grafica 9

¢ Cuanto tiempo de antigliedad tienes en la empresa donde laboras actualmente?
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Como se observa en la grafica N° 9 que corresponde a la pregunta ¢Cuanto tiempo de
antiguedad tienes en la empresa donde laboras actualmente? 33 Participantes manifestaron
tener entre 0 meses y 5 afios de antigliedad, 15 participantes manifestaron tener entre 6- 11
afios de antigliedad, 13 participantes manifestaron tener entre 12- 17 afios de antigliedad, 2
participantes manifestaron tener entre 18-23 afios de antigtiedad, 5 participantes
manifestaron tener entre 24-29 afios de antigliedad y 2 participantes manifestaron tener
entre 30 — 38 afios de antigliedad en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafica 10
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Como se evidencia en la grafica N° 10 se hace una comparacion entre la variables cuanto
tiempo de antigiiedad tiene en la empresa y ¢cdmo me siento en el trabajo? se evidencia que
de 0-5 afos de antigiiedad 5 participantes presentan agotamiento, 1 participante presenta
despersonalizacion y 5 participantes presentan insatisfaccion al logro; de 6- 11 afios de
antiguedad 4 participantes presentan agotamiento, 1 participante presenta
despersonalizacion y 3 participantes presentan insatisfaccion al logro; de 12-17 afios de
antiguedad 3 participantes presentan agotamiento y 4 participantes presentan insatisfaccion
al logro; de 18-23 afos de antigiiedad 2 participantes presentan agotamiento, 1 participante
presenta despersonalizacion y 3 participantes presentan insatisfaccion al logro; de 24-29
afios de antigliedad 3 participantes presentan agotamiento, 1 participante presenta

despersonalizacion y 3 participantes presentan insatisfaccion al logro y por ultimo entre las
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edades de 30-38 afios de antigiiedad 2 participantes presentan agotamiento, 1 participante

presenta despersonalizacion y 2 participantes presentan insatisfaccion al logro.

Fuente: Elaboracion propia

Discusion
Teniendo en cuenta la base tedrica anteriormente expuesta se puede concluir que se
ha dado respuesta a la pregunta problema ¢Existe o no sindrome de Burnout en los
trabajadores de la de la ladrillera Versalles?, con base en los resultados obtenidos por
medio de la presente investigacion y en cumplimiento de dicha pregunta se logro identificar
que en la Ladrillera Versalles existe sindrome de Burnout en mas del 50% de los

trabajadores de dicha empresa

Herbert Freudenberger en 1974 introdujo el concepto de Burnout describiéndolo
como una “sensacion de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de una
sobrecarga por exigencias de energias, recursos personales o fuerza espiritual del
trabajador” Pg. 1. Pines y Kafry en 1978, por su parte definieron el Burnout como una

“experiencia general de agotamiento fisico, emocional y actitudinal.” Pg. 1

En 1981, Maslach y Jackson definieron el concepto desde una perspectiva

tridimensional caracterizada por Pg. 1:

Agotamiento: pérdida progresiva de energia, cansancio, desgaste y fatiga a situacion en la

que los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismo.

Despersonalizacién: Es la segunda dimensién y se entiende como el desarrollo de

sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras personas,
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especialmente hacia los clientes, pacientes, usuarios, etc. caracterizada por irritabilidad,

actitudes negativas y respuestas frias e impersonales hacia las personas

Insatisfaccién al logro: siendo estas respuestas negativas hacia si mismo y el trabajo,
evitacion de las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral,
incapacidad para soportar la presion y una baja autoestima. La falta de logro personal en el
trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusion y fracaso al darle sentido a la actividad

laboral.

A través de los resultados obtenidos por el instrumento EDO Escala de desgaste
ocupacional aplicada a la ladrillera Versalles para medir el sindrome de Burnout se
encontraron los siguientes resultados: de un total de 70 trabajadores, 44 trabajadores
presentan sindrome de Burnout alto y 26 trabajadores presentan sindrome de Burnout
término medio, de los 44 trabajadores que presenta sindrome de Burnout alto 19
trabajadores presentaron agotamiento, 5 trabajadores presentaron despersonalizacion, y 20

trabajadores presentaron insatisfaccion al logro

Los rangos de edad encontrados en los 70 trabajadores se clasifican de la siguiente
manera de 18 a 28 afos, de 29 a 39 afios, de 40 a 50 afios y de 51 a 62 afios a los cuales se
les aplico el instrumento EDO; de la totalidad de los trabajadores 5 participantes son

mujeres y 65 hombres.

Los niveles de escolaridad encontrados en los 70 trabajadores de la Ladrillera
Versalles fueron los siguientes, 21 participantes realizaron sus estudios hasta primaria, 4
participantes realizaron sus estudios hasta secundaria, 35 participantes realizaron sus

estudios hasta bachillerato, 6 cumplieron con sus estudios universitarios, 3 cumplieron con
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sus estudios de posgrado y 1 cumpli6 con sus estudios de técnico; la antigliedad que llevan
los 70 trabajadores en la empresa se manifiestan de la siguiente manera, 33 Participantes
manifestaron tener entre 0 meses y 5 afios de antiguedad, 15 participantes manifestaron
tener entre 6- 11 afos de antigiiedad, 13 participantes manifestaron tener entre 12- 17 afios
de antiguedad, 2 participantes manifestaron tener entre 18-23 afios de antigtiedad, 5
participantes manifestaron tener entre 24-29 afios de antigiiedad y 2 participantes

manifestaron tener entre 30 — 38 afios de antigtiedad en la empresa.

Por otra parte y tomando como base lo anteriormente expuesto es importante
mencionar que se le ha dado cumplimento a los objetivos propuesto desde el inicio de la ya
mencionada investigacion, como objetivo general se planteo: “ldentificar si existe 0 no
sindrome de Burnout en el personal de la Ladrillera Versalles del municipio de San Gil a
través de la aplicacion de la escala EDO Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout)”. Y en
cuanto a los objetivos especificos se plantearon dos que fueron los siguientes. “Medir el
sindrome del Burnout en el personal de la Ladrillera Versalles del municipio de San Gil —
Santander”, “Definir si existe poblacion en riesgo mediante la interpretacion del
cuestionario EDO Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout) en el personal de la Ladrillera

Versalles del municipio de San Gil-Santander”

Los factores de riesgos psicosociales laborales pueden reconocerse como una
condicidn o situacion que enfrenta un trabajador en su contexto laboral, y cuya exposicion
puede afectar de manera negativa su salud a nivel mental, fisico y social, teniendo en
cuenta los diferentes aspectos relacionados con las caracteristicas personales del sujeto, en
las cuales se involucra el ambiente laboral, familiar y social. Se puede identificar que estos

factores de riesgo comprenden aspectos intra-laborales, extra-laborales o externos a las
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empresas, sin dejar de lado aquellas caracteristicas inherentes del trabajador, que mediante
la interaccion de percepciones y experiencias, inciden en la salud y el desempefio de las
personas en el contexto laboral (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social [MTySS], Ley

2646 de 2008) pgl14.

Por ltimo, es importante que la compafiia tenga en cuenta los factores
sociodemograficos y psicosociales de loa trabajadores de la ladrillera, como factor
influyente en sus actividades laborales, los cuales también pueden ser factores estresores,
teniendo en cuenta estos agentes se puede idear un plan de accion en busca de la mejora de
la salud mental y fisica de los trabajadores y de este modo y eliminando de manera
progresiva la presencia del sindrome de BORNOUT, y proteger los trabajadores que estan

en riesgo de padecerlo.

Conclusiones
En base en la investigacion realizada y con los resultados obtenidos, en la revision de la

literatura y en la experiencia adquirida se plantearon las siguientes conclusiones:

1. En este estudio se pudo evidenciar una elevada tasa de sindrome de Burnout en mas
del 50% de los trabajadores que pertenecen a la Ladrillera Versalles del municipio
de San Gil Santander.

2. Las variables que componen el instrumento EDO Escala de desgaste ocupacional
aplicado a la Ladrillera Versalles para medir el sindrome de Burnout fueron

elevados, ya que de un total de 70 trabajadores, 44 de ellos presentaron sindrome de
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Burnout alto y 26 trabajadores presentaron sindrome de Burnout en un término
medio.

3. Se evidencia que no existen estudios adecuados disefios metodoldgicos a nivel
nacional, departamental o municipal que permitan hacer inferencias sobre el
sindrome de Burnout en el personal que labora en la explotacion de arcilla, es por
esto que se hace necesario desarrollar e implementar protocolos de investigacion
para mitigar el agotamiento fisico y mental que se logra prolongar en el tiempo y
altera la personalidad y autoestima del trabajador que labora en las minas de arcilla.

4. Finalmente, cualquier intervencion en este campo debe incluir una vision integral
del individuo, su relacion con el mundo que le rodea y la manera como esta relacion
influye en las condiciones fisicas psicologicas del trabajador. Consecuente con lo
anterior; se hace necesaria una intervencion individual, asi como una intervencion
grupal; sumado al disefio de un programa que favorezca la presencia de
motivaciones sociales y el fortalecimiento de habilidades comunicativas y de
relajacion. Se debe trabajar no sélo con aquellos sujetos que presentaron alto grado
del sindrome, y quizds mas importante, con aquellos sujetos que estan en riesgo o
gue aun no presentan ningun tipo de manifestacion. Es decir que al momento de
intervenir debe ser tanto de promocidn y prevencion de la salud mental, en ese
orden de ideas se le debe dar prioridad a fortalecer la calidad de vida de los

trabajadores por medio del aprendizaje de diferentes herramientas y técnicas.

Recomendaciones
Teniendo en cuenta la poca disponibilidad de tiempo de los trabajadores, se

recomienda usar medios alternativos, como canales digitales, y horarios fuera de oficina
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para desarrollar el cuestionario junto con la asesoria de los investigadores, y de esto modo
lograr la participacion del 100% de la poblacidon, por otra parte se recomienda tener en
cuenta en futuras investigaciones la rotacion constante de los trabajadores, como variantes,
ya que el nimero de los mismos esta en constante variacion, y de ese modo poder realizar

los cambios pertinentes frente a la poblacion.

Asi mismo, durante el desarrollo de la investigacion, aplicacion del instrumento y
los resultados obtenidos es importante tener en cuenta la poblacién en riesgo de padecer el
sindrome de Burnout y de este modo evitar que los trabajadores abandonen la empresa a
consecuencia del agotamiento e satisfaccion al logro, como recomendacion se sugiere
manejar un plan de incentivos motivando constantemente a los trabajadores y de este modo

disminuir las continuas rotaciones en el personal.

Por ultimo, se recomienda realizar actividades y talleres psicoeducativos, enfocados
a mejorar el clima y bienestar laboral, tales como manejo e inteligencia emocional,
comunicacion asertiva, trabajo en equipo, pausas activas y actividades ludico recreativas,
como jornadas de integracion, jornadas deportivas, esto en pro de garantizar la salud mental

y fisica de los trabajadores de la Ladrillera Versalles
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Anexos

Anexo 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Respetado Sefior (a)
identificado con cédula de ciudadania nimero

expedido en :
usted ha sido invitado a participar en la investigacion titulada: Sindrome de Burnout en el
personal de la Ladrillera Versalles del municipio de San Gil.

Esta es una actividad de investigacion de caracter institucional a cargo de
estudiantes de psicologia de Noveno semestre del Programa de Psicologia UNAB extension
UNISANGIL sede San Gil, la informacidn sera recolectada a través de un cuestionario que
busca Identificar si existe 0 no sindrome de Burnout en el personal de la Ladrillera
Versalles del municipio de San Gil a través de la aplicacion de la escala EDO Escala de
Desgaste Ocupacional (Burnout).

Esta investigacion se clasifica como una actividad sin riesgo, ya que no se realiza ninguna
modificacion intencionada de las variables bioldgicas, psicologicas, fisioldgicas o sociales
de los participantes, segun la resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de salud, en donde se
contemplan los aspectos éticos a tener en cuenta en investigacion con seres humanos.

Es importante que tenga en cuenta que la participacion en esta investigacion es de caracter
voluntario, no remunerado. Usted puede tomar la decision de abandonar el proceso si lo
cree pertinente, en el momento que desee. Cualquier inquietud que usted tenga le sera
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resuelta, y toda serie de datos que usted suministre seran tratados en forma confidencial,
preservando su privacidad y no seran utilizados para generar ningun beneficio econémico.

La Fundacion Universitaria de San Gil- UNISANGIL, en calidad de responsable del
tratamiento de datos personales, y en cumplimiento de la Ley 1581 de 2012 y su Decreto
reglamentario, realiza esta actividad para tratar sus datos personales con fines académicos.

Por lo anterior, usted ha sido informado que UNISANGIL, tiene una Politica Institucional
de Tratamiento de la Informacion y Datos Personales, la cual puede ser consultada en el
sitio web institucional: www.unisangil.edu.co asi mismo, usted puede conocer sobre los
derechos de consulta y reclamo, los cuales podra ejercer por medio del correo:
datospersonales@unisangil.edu.co

En caso de que el titular de la informacion sea menor de edad, UNISANGIL realizara el
tratamiento de los datos personales del nifio, nifia 0 adolescente, de acuerdo a lo estipulado
en el articulo 12 del Decreto 1377 de 2013. En virtud de lo anterior UNISANGIL solicita su
autorizacion de manera previa, libre, expresa, y debidamente informada, en calidad de
representante legal del menor de edad, para realizar el tratamiento de los datos personales de
identificacion, contacto, datos sensibles, semiprivados y/o privados. Lo anterior conforme a

las finalidades mencionadas anteriormente.

PARTICIPANTE

Considero que se me ha explicado de forma correcta y minuciosa toda la investigacion a
llevarse a cabo y la importancia de la informacion que yo pueda brindar. A todo esto,

libremente DOY MI CONSENTIMIENTO y acepto colaborar con la investigacion.

Firma:
Fecha:
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