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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito desarrollar un programa o taller dirigido al
personal administrativo del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa
Rica, con el objetivo de prevenir el sindrome de burnout. La iniciativa busca promover el bienestar
de quienes laboran en esta area, favoreciendo la creacion de un entorno laboral mas saludable y
con mejores niveles de productividad. Al comprender de qué manera este programa o taller puede
disminuir el impacto del burnout en el equipo de trabajo, el departamento estara en capacidad de
disefar estrategias practicas que contribuyan a reducir esta problematica, generando beneficios
tanto para el personal como para la jefatura. Esta investigacion tiene como objetivo principal
disefiar un programa o taller para la prevencion del fenémeno del burnout en el area administrativa
del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital Meéxico de Costa Rica, en el primer
cuatrimestre del 2025 en relacion con el bienestar de los colaboradores. En cuanto a la
metodologia, se utilizé un enfoque mixto, con una poblacion cualitativa de dos profesionales en el
tema y la poblacion cuantitativa se compone de 16 colaboradores del departamento de Hermato-
Oncologia y se aplicé una entrevista y una encuesta. Como principal resultado se tiene que, el
burnout en el area administrativa de Hemato-Oncologia estd impulsado sobre todo por la carga
emocional y la sobrecarga laboral, agravadas por déficits de apoyo/cuidado organizacional y de
recursos. Al mismo tiempo, muestra un dato clave: mas del 90 % del personal percibe disminucion
del agotamiento emocional cuando se aplican estrategias institucionales de bienestar; ademas,
existe baja satisfaccion laboral (=37 %) y desequilibrio carga-vida en buena parte del equipo, pero
hay amplia aceptacion de talleres y capacitaciones (=81 %) como via de mejora. Como principal
conclusion se tiene que, para prevenir el burnout no bastan acciones individuales; se requiere un

programa institucional integral y sostenido que combine cambios organizacionales (redistribucion
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de cargas, dotacion adecuada de recursos, justiciay seguridad psicosocial, liderazgo empético) con
intervenciones formativas periodicas (talleres de manejo del estrés, contencion emocional,
desarrollo de habilidades socioemocionales) y monitoreo continuo de bienestar. Este enfoque dual
es el que efectivamente reduce el agotamiento, eleva la satisfaccion y mejora la productividad del
equipo.

Palabras clave: Burnout, bienestar laboral, carga emocional, sobrecarga laboral, taller preventivo.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to develop a program or workshop aimed at the administrative
staff of the Hemato-Oncology Department at Hospital México in Costa Rica, with the goal of
preventing burnout syndrome. The initiative seeks to promote the well-being of those working in
this area, fostering the creation of a healthier work environment with higher levels of
productivity. By understanding how this program or workshop can reduce the impact of burnout
on the work team, the department will be able to design practical strategies to address this issue,

generating benefits for both the staff and the management.

The main objective of this research is to design a program or workshop for the prevention of
burnout in the administrative area of the Hemato-Oncology Department at Hospital México in

Costa Rica, during the first quarter of 2025, in relation to the well-being of the employees.

Regarding the methodology, a mixed approach was used, with a qualitative population consisting
of two professionals in the field, and a quantitative population composed of 16 employees from

the Hemato-Oncology Department. An interview and a survey were applied.

The main result shows that burnout in the administrative area of Hemato-Oncology is primarily
driven by emotional strain and work overload, exacerbated by deficits in organizational
support/care and resources. At the same time, a key finding reveals that over 90% of the staff
perceives a decrease in emotional exhaustion when institutional well-being strategies are
implemented. Moreover, there is low job satisfaction (=37%) and work-life imbalance among
much of the team, but a high acceptance rate (=81%) for workshops and training sessions as a

way to improve these conditions.
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The main conclusion is that preventing burnout requires more than individual actions; it calls for
a comprehensive and sustained institutional program that combines organizational changes
(workload redistribution, adequate resource allocation, justice and psychosocial safety,
empathetic leadership) with periodic training interventions (stress management workshops,
emotional support, development of socio-emotional skills) and continuous well-being
monitoring. This dual approach is what effectively reduces exhaustion, increases satisfaction,

and improves team productivity.

Keywords: Burnout, workplace well-being, emotional strain, work overload, preventive

workshop.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

11 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Antecedentes internacionales y Nacionales

En el ano 2024 Urefia et al. desarrollan la investigacion “Incidencia del sindrome de
Burnout en la satisfaccion laboral y la felicidad en el trabajo percibida por los colaboradores en el
sector de call center en Costa Rica, durante el periodo 2023-2024” por la Universidad Nacional de
Costa Rica. El objetivo central de estudio es analizar como el sindrome de Burnout influye en la
satisfaccion laboral y la felicidad en el trabajo de los colaboradores en el sector de call centers en

Costa Rica, durante el periodo 2023-2024.

Se utilizo un enfoque correlacional para estudiar la relacion entre el sindrome de Burnout,
la satisfaccion laboral y la felicidad en el trabajo. Como principal resultado se indica que el
sindrome de Burnout tiene un impacto significativo en aspectos fisicos, psicoldgicos,

organizacionales 'y sociales de los trabajadores del sector de call centers.

Se concluye que el desempefio laboral en call centers, bajo diversas condiciones, puede
ocasionar agotamiento en los colaboradores, 1o que los lleva a identificarse con el sindrome de

Burnout, afectando su salud mental, satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo.

Este trabajo le da importancia a comprender la relacion entre el sindrome de Burnout y
aspectos clave del bienestar laboral (satisfaccion y felicidad) en un sector de alta demanda como

el de call centers, destacando el vinculo con la salud mental de los colaboradores.
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Por otro lado, en el afio (2023) Herrera et al. Desarrollan “Propuesta de prevencion del
sindrome de burnout en docentes” de la Universidad Nacional de Costa Rica. El objetivo central
es analizar los factores desencadenantes del contexto laboral que pueden aumentar la
vulnerabilidad al Sindrome de Burnout en los docentes de ciencias, con el fin de proponer

estrategias de prevencion.

Es una investigacion descriptiva enfocada en el analisis de los factores laborales y
socioculturales que contribuyen al Sindrome de Burnout, usando métodos cualitativos para
identificar las situaciones desencadenantes y los sintomas. Los factores clave que contribuyen al
Sindrome de Burnout son la sobrecarga laboral y las condiciones socioculturales del entorno

educativo, como la violencia, la falta de apoyo y la baja valoracidn social de la profesion docente.

Se concluye que el Sindrome de Burnout en docentes de ciencias se vincula principalmente
a la sobrecarga de trabajo y a factores socioculturales, siendo estos desencadenantes cruciales en
la prevencion del sindrome. EI principal aporte es la propuesta de estrategias practicas y faciles
de implementar para prevenir el Burnout en docentes, basadas en la reduccion del estrés laboral,

la mejora de la satisfaccion laboral y la prevencion de los sintomas del sindrome.

En el 2023 Deroncele et al. Desarrollan “Burnout en docentes universitarios”. El objetivo
principal del articulo es abordar el sindrome de burnout, detallando su definicion, epidemiologia,
fisiopatologia, factores de riesgo, manifestaciones clinicas, diagnostico, y pautas de prevencion y

tratamiento.
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Se identifican los componentes del sindrome de burnout, que incluyen agotamiento
emocional, despersonalizacion y disminucién de la realizacion personal, los cuales afectan
gravemente la calidad de vida de los afectados. EI sindrome de burnout tiene un impacto
significativo en la vida de los individuos, particularmente en su bienestar emocional y personal.

La identificaciéon temprana y la intervencidn son clave para su manejo y prevencion.

El articulo contribuye a la comprension del sindrome de burnout al proporcionar una visién
integral de sus caracteristicas clinicas, su diagndéstico, y las pautas de prevencion y tratamiento

basadas en la evidencia actual.

Garcia et al. (2023) presentan “Resiliencia y prevencion del sindrome de Burnout en
docentes” por la Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador. El proposito central del estudio
es disefiar acciones resilientes como forma de prevencion ante la aparicion del sindrome de
Burnout en los docentes de colegios fiscales. Se emple6 una metodologia descriptiva, prospectiva

y transversal, involucrando a 20 docentes de colegios fiscales en la investigacion.

Entre los principales resultados se resalta que se identificaron niveles significativos de
agotamiento fisico y mental, falta de motivacion, sensibilidad a la critica, disminucion de energia,
baja productividad laboral y estrés entre los docentes participantes. Se concluye que la
implementacion de acciones resilientes constituye una estrategia efectiva para prevenir la aparicion

del sindrome de Burnout en los docentes de colegios fiscales.
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El estudio destaca la importancia de las estrategias de resiliencia como un enfoque
preventivo y efectivo para abordar el sindrome de Burnout, proporcionando una guia practica para

mejorar el bienestar docente y, en consecuencia, el aprendizaje estudiantil.

Lizano & Séanchez (2022) desarrollan “Niveles de estrés en personal docente de los
departamentos de Ciencias Sociales y Educacion de la Universidad de Costa Rica, Sede de
Occidente ante la situacion del COVID-19” por la Universidad de Costa Rica. Estudio asociativo
con una muestra de 70 docentes. Se aplicaron cuestionarios sobre datos sociodemogréaficos y

condiciones laborales, junto con la Escala de Estrés Percibido de Cohen.

El principal resultado es que el 84.4% de la muestra present6 niveles medios y altos de
estrés percibido. Asi mismo se concluye que las variables como género, edad, cuidado de adultos
mayores y adaptacion a la modalidad virtual son factores predictivos del estrés laboral. El principal
aporte es la identificacion de factores sociodemogréficos y laborales que influyen en el estrés

laboral de los docentes durante la pandemia.

Bustos (2021) crea “Correlacion entre la rotacion de personal y el Sindrome de Burnout y
su prevalencia en los colaboradores de nuevo ingreso del Centro de Servicios Compartidos de
Bayer-Costa Rica para el departamento de Operaciones de Recursos Humanos durante el periodo

2019-2021.” Por la Universidad Técnica Nacional De Costa Rica.

El objetivo principal es Determinar la correlacion entre el sindrome de Burnout y la

rotacion de personal desde la perspectiva de nuevos ingresos para el departamento de Operaciones
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de Recursos humanos del Centro de Servicios Compartidos de Bayer. La metodologia es de

enfoque cualitativo correlacional con un disefio no experimental

Los resultados reflejan que no se comprueba la que la antigliedad haya incidido en alguna
manera para que los colaboradores hayan renunciado a su trabajo anterior debido a la presencia de

las dimensiones que componen el Sindrome de Burnout.

Los resultados del estudio concluyen que, en los nuevos ingresos del departamento de
Operaciones de Recursos Humanos de Bayer, los niveles de burnout varian segun las dimensiones:
bajo agotamiento emocional, media-alta despersonalizacién y baja realizacion profesional. Esto
indica agotamiento, cinismo y percepcion de baja eficacia, aspectos clave que afectan el bienestar

laboral.

Un aporte para la investigacion actual es la identificacion de patrones especificos de
intensidad en las dimensiones del sindrome de burnout en nuevos ingresos laborales, lo que
permite disefiar intervenciones mas focalizadas para mitigar el agotamiento emocional, la
despersonalizaciény la baja realizacion profesional desde etapas iniciales de integracion al entorno

laboral.

Mora et al (2020) presentan “Comparacion de los niveles de burnout (quemarse por el
trabajo), actividad fisica, somatizacion y variables sociales, en docentes de diferentes modalidades

de educacion secundaria en Costa Rica” por la Universidad Nacional de Costa Rica. El objetivo



19

central es comparar los niveles de burnout, actividad fisica y somatizacion en docentes del sistema

publico costarricense.

Participaron 94 docentes evaluados con instrumentos CESQT-Burnout, CISSQT-
Somatizacion e IPAQ-Actividad Fisica. Los datos fueron analizados con pruebas estadisticas como
Kolmogorov-Smirnov, Levene y ANOVA de 10 vias (0=5 %). El principal resultado es Docentes
de colegios laboratorio mostraron mayor somatizacion que docentes de colegios académicos.
También se concluye que existe una correlacion positiva entre burnout y somatizacion. Resalta la
relacion entre el entorno laboral docente y la salud psicosomatica, destacando la necesidad de

politicas de intervencion.

En el afio 2020 Molina publica “Consecuencias del sindrome de burnout en el trabajo y
estrategias de prevencion de riesgos para la seguridad y salud laboral”. El propdsito central es
analizar el sindrome de burnout como una entidad patolégica derivada del estrés laboral cronico,
evaluando sus causas, consecuencias y estrategias de prevencidén y manejo tanto en el trabajador

como en la organizacion.

Es una revision tedrica y conceptual basada en literatura cientifica y guias especializadas,
como la Guia de prevencion de Burnout para profesionales de Cuidados Paliativos de SECPAL.
El sindrome de burnout se identifica como un trastorno adaptativo crénico con multiples factores
desencadenantes, siendo las profesiones de atencion prolongada e intensa a personas las mas
afectadas. Las medidas preventivas y correctivas son necesarias tanto a nivel individual como

organizacional para mitigar su impacto.
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Se concluye que la prevencion del burnout debe ser prioritaria, con énfasis en
intervenciones organizacionales para mejorar el entorno laboral, estrategias de comunicacion y
toma de decisiones, junto con el fortalecimiento de la resiliencia individual. Este estudio refuerza
la importancia de abordar el burnout como un problema de salud laboral multifacético,
proponiendo una combinacion de estrategias individuales y organizacionales como solucion

integral, lo que puede orientar futuros programas de intervencién en diferentes sectores laborales.

Gallardo et al. (2019) desarrollan “Anélisis del sindrome de burnout en docentes de
educacion infantil, primaria y secundaria para su prevencion y tratamiento” por la Universidad
Pablo Olavide en Sevilla, Espafia. El objetivo principal es analizar el nivel de burnout en el
personal docente de infantil, primaria y secundaria en la provincia de Sevilla, considerando

variables como edad, afios de experiencia, tipo de centro educativo y nivel de ensefianza.

Es un estudio cuantitativo con una muestra de 1890 docentes a quienes se aplicé el
cuestionario CBP-R sobre burnout. La seleccion de la muestra se realiz6 siguiendo los criterios
establecidos por Sierra (1987) con un margen de error del +/- 2%. Un 11,6% de los docentes
presenta un nivel alto de burnout general. En términos especificos, el 74% mostr6 un nivel medio

de agotamiento emocional, el 83% de despersonalizacion y el 86,2% de falta de realizacion.

Los docentes presentan una alta incidencia de agotamiento emocional vy
despersonalizacién, con un nivel medio de burnout, aunque existe un alto grado de satisfaccion

con su vocacion, especialmente en lo relacionado con la realizacion personal. El estudio contribuye



21

a entender como el burnout afecta a los docentes en diferentes niveles educativos, y resalta la
importancia de abordar el agotamiento emocional y la despersonalizacion, mientras se valora la

satisfaccion y vocacion en la profesion.

En el afo (2020) Lovo desarrolla “Sindrome de burnout: Un problema moderno”. El
objetivo principal del articulo es abordar el sindrome de burnout, detallando su definicion,
epidemiologia, fisiopatologia, factores de riesgo, manifestaciones clinicas, diagnostico, y pautas

de prevencién y tratamiento.

El articulo no describe una metodologia empirica especifica, ya que es una revision teorica,
aungue aborda diversos aspectos clinicos y epidemiolégicos basados en la literatura existente sobre
el sindrome de burnout. Se identifican los componentes del sindrome de burnout, que incluyen
agotamiento emocional, despersonalizacién y disminucion de la realizacion personal, los cuales

afectan gravemente la calidad de vida de los afectados.

El sindrome de burnout tiene un impacto significativo en la vida de los individuos,
particularmente en su bienestar emocional y personal. La identificacion temprana y la intervencion
son clave para su manejo y prevencion. El articulo contribuye a la comprension del sindrome de
burnout al proporcionar una visién integral de sus caracteristicas clinicas, su diagnoéstico, y las

pautas de prevencion y tratamiento basadas en la evidencia actual.
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1.1.2 Delimitacion del problema

Delimitacion temporal: La investigacion se realiza en el periodo comprendido de enero a
abril del afio 2025.

Delimitacion geografica: La investigacion se realiza en el Canton de la Uruca, San Jose,

Costa Rica.

1.1.3 Justificacion

Esta investigacion busca construir un programa o taller que se pueda brindar a los
colaboradores del area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital
Meéxico de Costa Rica como prevencion del fendmeno del burnout, esto para cuidar el bienestar
de sus colaboradores, creando un ambiente laboral més saludable y aumentando su productividad.
Al entender como este programa o taller puede mitigar el efecto del burnout en sus empleados, el
Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México podra disefiar estrategias practicas para

reducir este problema, beneficiando tanto a sus colaboradores como a la jefatura de estos.

Desde un enfoque social, el burnout tiene un impacto negativo en el desempefio laboral de
los trabajadores. Esta investigacion responde a una realidad que viven muchas personas en el
ambito de la salud, donde las altas demandas laborales y el ritmo de vida acelerado puede agravar
esta situacion. Ademas de beneficiar el area administrativa del Departamento de Hemato-
Oncologia del Hospital México de Costa Rica, los resultados buscan generar conciencia en otros

departamentos de la institucién sobre la importancia de priorizar el bienestar de sus equipos.
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En términos practicos, la implementacion de este programa o taller de prevencién y manejo
del burnout permite implementar soluciones concretas en el area administrativa del Departamento
de Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa Rica, creando herramientas efectivas que

impacten positivamente en el entorno laboral.

Finalmente, la implementacion de una herramienta para prevenir el burnout genera
beneficios que trascienden el area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del
Hospital México de Costa Rica y contribuyen al bienestar de los trabajadores y a la mejora de los

entornos laborales en general.

1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como construir un programa o taller para la prevencion del fenémeno del burnout en el
area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica,

en el primer cuatrimestre del 2025 en relacion con el bienestar de los colaboradores?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo general

Disefiar un programa o taller para la prevencion del fendmeno del burnout en el area
administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica, en el

primer cuatrimestre del 2025 en relacion con el bienestar de los colaboradores.

1.3.2 Objetivos especificos
. Identificar los factores que desarrollan el fendmeno de burnout por medio de una

entrevista a un experto.



24

. Catalogar el estado actual de los factores que generan bienestar en los colaboradores
del area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México.
. Relacionar los factores que generan bienestar con un programa de prevencién del

fendmeno del burnout del area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital

Meéxico.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

21  MARCO TEORICO
Un marco referencial es el conjunto de teorias, conceptos, antecedentes y enfoques que se

toman como base en la elaboracion de una investigacion o de un proyecto. En otras palabras, esta
seccidn tiene la tarea principal de dar contexto al problema que se abordara y ubicarlo dentro de
un dominio determinado, ya sea académico o profesional. Por lo general, se logra estructurando el
trabajo previo relacionado mientras se definen los términos relativos y se identifican las teorias
principales o los modelos existentes. Asimismo, un marco referente proporciona el contexto
necesario para interpretar y comprender los resultados relacionandolos con el conocimiento

existente.

2.1.1. Fendmeno de Burnout

El burnout es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacién y reduccion de
la realizacion personal en el trabajo, causado por el desgaste resultante de la convivencia con el
estrés laboral. Actualmente, el burnout se ha convertido en un problema creciente en el &mbito
laborar, dado que sus consecuencias afectan principalmente a la salud mental y rendimiento laboral
de los trabajadores.

El burnout laboral es un sindrome de estrés relacionado con el trabajo caracterizado

por tres dimensiones: agotamiento emocional, ineficacia profesional y cinismo. Las

primeras investigaciones sobre el burnout se centraron en las profesiones de servicio

humano, como la enfermeria y la ensefianza, donde se asumia que los trabajadores

estaban mas expuestos a experimentar este sindrome. Sin embargo, el burnout no se



limita Unicamente a las profesiones del sector social, sino que también afecta a otros

ambitos laborales, como empleados bancarios y gerentes. (Lubbadeh, 2020, p.1)

La cita de Lubbadeh describe el sindrome de burnout como un fenémeno relacionado
con el estrés laboral y tiene tres dimensiones, a saber, el agotamiento emocional, la ineficacia
profesional y el cinismo. Aunque tradicionalmente se percibia como caracteristico de los
campos que implican el servicio humano, como la enfermeria y la ensefianza, el autor
argumenta que este sindrome también puede observarse en la industria y en los empleados
bancarios y los gerentes.

El significado de "burnout" viene del inglés, y quiere decir "estar quemado". El burnout

es el agotamiento mental que se padece cuando te sientes emocional, fisica o

mentalmente exhausto o "quemado”, y es la consecuencia de la sobrecarga de trabajo.

Sientes esa sobrecarga cuando el trabajo es demasiado complicado, tienes mucha

cantidad o cuando trabajas durante mucho tiempo seguido. El sindrome de burnout fue

descrito por primera vez por Herbert Freudenberger en 1974, quien introdujo este
concepto de burnout describiéndolo como una “sensacion de fracaso y una existencia
agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por excesivas exigencias de

energias, recursos personales o fuerza mental del trabajador”. (Martins, 2024, p.1)

Martins profundizé en la cita sobre el concepto de sindrome de burnout, explicando
que se refiere al rendimiento de un individuo debido a la sobrecarga a su trabajo diario. La
sobrecarga en cuestion podria deberse a la naturaleza intrinsecamente compleja de las tareas
en cuestién, su nimero y tiempo requerido para completarlas, que a su vez significaria que un
individuo se someta a algo parecido a la esclavitud ya que las demandas requeridas facilmente

excederian la totalidad del trabajo hecho.
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Dicho en otras palabras, la referencia a la descripcion inicial de Herbert Freudenberger
en 1974 de la enfermedad, a quien le fue citada describiéndola como “una sensacion de fracaso
y una existencia agotada” apunta al burnout como una enfermedad de prioridad alterada
mientras los recursos y energia mental del individuo estan siendo absorbidos por simplemente
sobrevivir. Para el disefio de un programa o taller de prevencion, causaria que abordaramos la

sobrecarga para incluir cuantas tareas, complicadas y cuanto trabajo y como resolverlo.

2.1.2. Diferencia entre estrés laboral y burnout
El estrés laboral es una adaptacion saludable a presiones intensivas en el entorno de trabajo,
y burnout es un estado de agotamiento emocional que ocurre cuando no se maneja bien el estrés.
A veces, el estrés puede ser beneficioso, pero el burnout es un proceso que implica estar
emocionalmente agotado y desconectado del trabajo.
El estrés laboral es una respuesta inmediata y transitoria ante las exigencias del trabajo
que superan las capacidades de la persona en un momento determinado, explica Jazmin
Guzman, docente de la carrera de Psicologia de la Universidad Franz Tamayo,
Unifranz. A diferencia del estrés, el burnout no es una respuesta momentanea, sino un
estado cronico de agotamiento fisico, emocional y mental. Sus sintomas incluyen un
agotamiento extremo, cinismo o desapego hacia el trabajo, una disminucion marcada
de la motivacion y una sensacion de ineficacia profesional que afecta la autoestima.
(Cahuasa, 2024, p.1)
Cahuasa explica que el estrés laboral es una respuesta temporal a demandas en relacion
con las capacidades de una persona en un dado momento, y en cambio el burnout es un estado

cronico de agotamiento en los niveles fisico, emocional y mental.
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Mientras que el estrés sera una reaccion aguda, el burnout es una respuesta que se
acumula con el tiempo y se manifiesta a través del agotamiento extremo, el cinismo hacia el
trabajo y la falta de interés. Esto significa para el proposito de la prevencién que debe
abordarse no solo los episodios momentaneos de estrés, sino también el agotamiento cronico
a través de estrategias sostenibles de bienestar mental y de bienestar que se adoptaran para los
trabajadores.

“Generalmente usamos muchas palabras relacionadas con la salud mental de manera

erronea, y el burnout es definitivamente una de ellas”, afirma la doctora Gold, “Muchas

personas dicen que lo estan experimentando cuando en realidad solo estan cansados o

con exceso de trabajo”. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el

sindrome de burnout no es una sensacion ocasional y temporal de agobio en respuesta

a un alto nivel de estrés; es un sindrome causado por una acumulacién de estrés crénico

que no se ha gestionado correctamente. (Ryu, 2024, p.1)

Ryu resalta un malentendido comin sobre el burnout, ya que muchas personas
confunden los sintomas del agotamiento con el estrés temporal, lo que dificulta su
identificacion y tratamiento. La doctora Gold menciona que el burnout no es simplemente una
sensacion pasajera de estrés, sino una acumulacion de estrés cronico mal gestionado. La cita
refuerza la idea de que el burnout no es solo el cansancio ocasional, sino una condicidn seria

que se desarrolla a lo largo del tiempo.

2.1.3. Teorias sobre el burnout
Hay varias teorias sobre el burnout, que estan disefiadas para explicar las causas y procesos

de desarrollo del sindrome.



Para Edelwich y Brodsky, el desarrollo del sindrome de Burnout tiene cuatro etapas en

las profesiones de ayuda: la primera es el entusiasmo ante el nuevo puesto de trabajo

acompafiado de altas expectativas; luego aparece el estancamiento como consecuencia
del incumplimiento de las expectativas; la tercera etapa es la de frustracion; y, por

Gltimo, la cuarta etapa es la apatia como consecuencias de la falta de recursos

personales del sujeto para afrontar la frutracion. La apatia implica sentimientos de

distanciamiento y disimplicacion laboral, y conductas de evitacion e inhibicion de la

actividad profesional. (Martinez, 2010, p.8)

De acuerdo con Martinez; Edelwich y Brodsky, en su obra acerca de las profesiones
de ayuda, el modelo de burnout consta de cuatro etapas: de un entusiasmo inicial a la pérdida
de sentido vy, luego, que un trabajador se desconecta. ElI proceso de burnout resalta la
progresion del desgaste emocional y la necesidad de intervenciones lo antes posible en la
hospitalizacion para no permitir que el colaborador llegue a la etapa de la apatia.

Cherniss (1982) postula que el Burnout se da en un proceso de adaptacion

psicoldgica entre el sujeto estresado y un trabajo estresante, en el cual el principal

precursor es la pérdida de compromiso. El proceso lo describe en cuatro fases: fase de
estrés, fase de agotamiento y fase de afrontamiento defensivo. La fase de estrés
consiste en un desequilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos de los que
dispone el individuo para hacer frente a esos acontecimientos. La Fase de agotamiento
se produce con la respuesta emocional inmediata del sujeto ante dicho desequilibro, es
decir que el trabajador presentara sentimientos de preocupacién, tension, ansiedad,

fatiga y agotamiento. La Fase de afrontamiento implica cambios en la conducta y en
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la actitud del trabajador, caracterizandose por un trato impersonal, frio y cinico a los

clientes. (Martinez, 2010, p.8)

Segun Cherniss el burnout se considera una adaptacion psicoldgica a un entorno laboral
estresante y consta de tres fases, que son las siguientes: estrés por desequilibrio entre demandas
y recursos, agotamiento con sintomas emocionales y afrontamiento defensivo con actitudes
frias y cinicas. Por lo tanto, la vision del investigador subraya la importancia de abordar el
estrés y prevenir el agotamiento y la despersonalizacién en el lugar de trabajo hospitalario.

El modelo de Farber (1991) describe seis estadios sucesivos: 1. Entusiasmo y

dedicacion. 2. Respuesta de ira y frustracion del trabajador ante los estresores

laborales. 3. No hay una correspondencia entre el esfuerzo y los resultados y

recompensas. 4. Se abandona el compromiso e implicacion en el trabajo. 5. Aumenta

la vulnerabilidad del trabajador y aparecen sintomas fisicos, cognitivos y emocionales.

6. Agotamiento y descuido. (Martinez, 2010, p.9)

Farber detalla seis fases del burnout, que comienza desde el entusiasmo y culmina en
el agotamiento total. La frustracion y la falta de reconocimiento se alternan con un desapego
creciente, después del cual comienzan a aparecer sintomas fisicos y emocionales. Tal vision
ilustra perfectamente cdmo la falta completa de recompensa y un proceso prolongado de
desgaste llevan a la pérdida de la motivacion y deterioran en gran medida el bienestar general

del empleado y qué tan acuciantes son las medidas preventivas.

2.1.4. Factores que contribuyen al burnout
Varios factores pueden contribuir al desarrollo del burnout, incluyendo cargas de trabajo

excesivas, falta de control sobre las tareas, reconocimiento insuficiente, conflictos interpersonales
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y desequilibrio entre vida laboral y personal. Ademas, estos factores pueden ser distintos
dependiendo de la profesion y el entorno laboral.

El agotamiento emocional se manifiesta como la pérdida de recursos emocionales,
generando en los trabajadores la sensacion de no poder aportar mas a nivel afectivo debido a la
carga continua de atender a otras personas. La despersonalizacién, por su parte, implica el
desarrollo de actitudes negativas, insensibilidad y cinismo hacia comparieros y clientes, lo que
lleva al profesional a distanciarse emocionalmente y atribuir a otros la culpa de su bajo
rendimiento. Finalmente, la falta de realizacion personal se traduce en una sensacion de fracaso e
insatisfaccion laboral, provocando desmotivacion, baja autoestima y disminucion en la calidad del
trabajo, lo que puede derivar en absentismo y abandono de la profesion. Estas dimensiones del
burnout representan un riesgo significativo para la salud mental y el desempefio laboral, afectando
tanto al individuo como a su entorno (Rivera et.al, 2019)

Rivera et al. describen las 3 dimensiones del sindrome de burnout: agotamiento emocional,
despersonalizacién y falta de realizacion personal. Todas las dimensiones afectan la salud mental
e impactan en el desempefio, desencadenando desmotivacion, cinismo y sentimiento de fracaso.

Se identifican los factores que causan el Sindrome de Burnout, considerdndolo como

un proceso multi causal y altamente complejo se proponen diversas causas, entre ellas

cabe destacar: aburrimiento y stress, crisis en el desarrollo de la carrera profesional y

malas condiciones econdmicas, sobrecarga de trabajo y falta de estimulacion,

desorientacion profesional y aislamiento. Ademas existen componentes personales
premérbidos que aumentan la susceptibilidad personal; junto a lo cual cobra interés: la
edad: relacionada con la experiencia, el sexo: las mujeres pueden sobrellevar mejor las

situaciones conflictivas en el trabajo, variables familiares: la armonia y estabilidad
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familiar conservan el equilibrio necesario para enfrentar situaciones conflictivas,

personalidad: por ejemplo, las personalidades tipo extremadamente competitivas,

impacientes, hiperoxigenes y perfeccionistas, y aquellas con sentimientos de altruismo

e idealismo como: mayor acercamiento al sufrimiento cotidiano y mayor implicacion

emocional. (Barba, 2022, p.5)

Barba cuestiona el concepto de burnout como un fenotipo unitario y enfatiza la
etiologia multifactorial de los sintomas, lo que sugiere la necesidad de enfoques
individualizados para su prevencion. Asi, Barba destaca que varios factores de carga
distintivamente laborales, crisis de carrera y cuestiones personales, como la edad, el género y

los rasgos de la personalidad, interacttan para producir los sintomas clinicos.

2.1.5. Sintomas y manifestaciones del burnout
Entre los sintomas fisicos mas comunes del burnout, se puede identificar el cansancio
extremo y problemas de salud en general, tales como la falta de motivacion, la irritabilidad, la
disminucion del desempefio laboral e incluso enfermedades cronicas o emergentes como el
insomnio o dolores de cabeza.
Los primeros sintomas son hipersensibilidad, irritabilidad, répido agotamiento y
también, trastornos del suefio. La falta de suefio intensifica el estado y debilita la
capacidad de concentracion y de rendimiento. Este estadio hiperestésico-asténico
puede convertirse repentinamente en un cuadro psicosomatico al producirse la
irradiacion de la tensién emocional sobre la esfera fisica que somete a la persona a la
carga de diversos trastornos vegetativos y dolencias organicas funcionales de formas

muy variables. (Barba, 2022, p.5)
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Segun Barba, los primeros signos del burnout descritos son hipersensibilidad,
irritabilidad, trastornos del suefio. EI hecho de privar al cuerpo del descanso empeora la fuerza
de la condicién; el trabajo cuestiona la concentracion y el rendimiento. Ademas, el estrés
prolongado se traduce por sintomas psicosomaticos que indican la relacion del bienestar
emocional y la salud fisica en situaciones dificiles.

Segun la Clinica Mayo (2014), los sintomas fisicos y emocionales del Sindrome de

Burnout son dolor de cabeza, malestar estomacal, fatiga y tension muscular. Puede

ocasionar ansiedad, irritabilidad y falta de concentracion y alterar los patrones

alimenticios. Asimismo, la persona sufre episodios de ira y un deseo de aislarse de la

gente. (The Adecco Group Institute, 2024, p.1)

The Adecco Group Institute menciona los sintomas fisicos y emocionales del burnout,
como dolores de cabeza, fatiga y tension muscular, ademas de ansiedad e irritabilidad.
También resalta el impacto en la alimentacion y las relaciones interpersonales, subrayando
coémo este sindrome afecta tanto la vida laboral como la personal, aumentando el riesgo de

aislamiento y deterioro del bienestar general.

2.1.6. Consecuencias del burnout

Las consecuencias del burnout afectan tanto a los trabajadores como a las organizaciones.
A nivel individual, el burnout conduce a problemas de salud mental, como ansiedad o depresion,
mientras que a nivel organizacional resulta en falta de productividad, ausentismo y mayor rotacion
de personal.

Es necesario destacar que, de no tratarse el burnout a tiempo este padecimiento, se

puede llegar a la discapacidad laboral. Otras consecuencias son el incremento del nivel de



absentismo laboral, lo cual se puede apreciar ya que, en base a estadisticas, la mitad de los
dias que no van los empleados a trabajar es por este trastorno. Asimismo, el uso de pastillas
para dormir, un entorno laboral en el cual se pueda practicar bullying, la falta de motivacion,
el estrés laboral, la depresion, la ansiedad y la fatiga. También puede dar lugar a infartos
cerebrales y a otras enfermedades como gastritis, problemas de colesterol, diabetes, asma,
entre otros trastornos, como la ingesta de drogas y el alcohol (Chubb, 2020).

Chubb (2020) enfatiza el comportamiento méas destructivo del burnout si se permite
que siga adelante, el sindrome puede convertirse en una causa de discapacidad laboral y llevar
a un aumento del absentismo laboral. En adicidn a eso, el uso excesivo de drogas, la depresion
y las enfermedades cardiovasculares, entre otras condiciones urgentes, son todas
consecuencias de este comportamiento. Por supuesto, demuestra que el sindrome no es solo
una causa para preocuparse por el desempefio laboral deficiente, sino también una cuestion de
vida o muerte.

Las consecuencias que ocasiona el sindrome del quemado en los profesionales son

multiples, afectando no solo al trabajador sino también a la organizacion en la que

desempefia su actividad. La prevencién y el manejo del burnout requieren la
implementacion de estrategias para garantizar la promocién de un ambiente laboral
saludable, la administracion adecuada del tiempo, la capacitacion en técnicas de
enfrentamiento, el apoyo psicoldgico y la armonizacion del trabajo y la vida. personal.

Fisicas: manifestaciones generales (cansancio, pérdida de apetito, malestar general),

problemas osteomusculares (dolor de espalda, dolores cervicales, contracturas

musculares) alteraciones inmunolégicas (aumento de infecciones y alergias, problemas

dermatoldgicos), problemas sexuales (impotencia parcial o total, frigidez, ausencia de
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eyaculacion), problemas cardiacos (taquicardia, dolor precordial, hipertension
arterial), problemas respiratorios (catarros frecuentes, taquipnea, crisis de asma),
problemas digestivos (gastritis, Ulcera duodenal, nauseas, diarrea), alteraciones del
sistema nervioso (jagquecas, trastorno del suefio con predominio del suefio ligero e
insomnio, sensacion de vértigo con inestabilidad locomotriz y sensacion de vacio),
alteraciones hormonales ( trastornos menstruales). Emocionales: agotamiento,
sentimiento de fracaso y vacio, baja tolerancia la frustracion, impotencia ante el
problema, nerviosismo, inquietud, dificultad de concentracion, olvidos frecuentes,
falta de atencién y mala memoria, tristeza con tendencia a la depresion, falta de
compromiso laboral, escasa o nula realizacion personal, baja autoestima,
despersonalizacién). Conductuales: conductas adictivas con abuso de sustancias
toxicas (tabaco, alcohol, otras) irritabilidad, cambios de humor bruscos, hostilidad,
aislamiento, agresividad, falta de eficacia, disminucion de la capacidad para tomar
decisiones, menor rendimiento laboral, absentismo laboral. Familiares y sociales:
problemas de pareja, deterioro del nucleo familiar en general, aislamiento social. En la
organizacion: conflictos con otros profesionales, conflictos con pacientes y familiares
(en el caso de profesionales médicos), ineficacia en la actividad diaria, disminucién de
la calidad asistencial, cambios repetidos de los puestos de trabajo, absentismo laboral,
accidentes laborales. (Molina, 2020, p.2)

Molina expone el burnout no solo como un efecto multifacético sino también multidimensional.

Entre las areas de influencia, precisa los fisicos, emocionales, de comportamiento, familia y

organizacién. Junto con el agotamiento y no solo este, Molina menciona un sistema inmunoldgico

y cardiovascular comprometido, eventos de conflicto laboral y personal. El autor subraya la
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necesidad de estrategias preventivas para reducir el impacto en la calidad de vida de los

trabajadores.

2.1.7. Estrategias de prevencion y afrontamiento
La prevencion y el manejo del burnout requieren la implementacion de estrategias para
garantizar la promocion de un ambiente laboral saludable, la administracion adecuada del tiempo,
la capacitacion en técnicas de enfrentamiento, el apoyo psicolégico y la armonizacién del trabajo
y la vida. personal.
Una vez realizado el diagndstico del sindrome de burnout, se aplican las medidas
preventivas para eliminar o reducir el estrés laboral las cuales son mdultiples e
intervienen tanto en el trabajador como en la organizacion. Al trabajador se le debe
dotar de recursos de enfrentamiento al estrés cuando las medidas organizativas
aplicadas no dan resultados, tales como: hacer ejercicio, mantener una dieta saludable,
disminucion del uso de sustancias nocivas, excitantes y toxicas como alcohol o tabaco,
evitar comunicaciones o relaciones agresivas-pasivas, desarrollar la tolerancia y el
respeto hacia los demas, distraerse y hacer actividades recreativas y divertidas. A nivel
de la organizacién o empresa que deberia realizarse en primer lugar: evaluar el entorno
fisico y social, mejorar estilo de comunicacién, plantear estrategias para la toma de
decisiones, describir funciones y tareas en el trabajo, mejorar el ambiente de trabajo,
formacidn y capacitacion de supervisores que adopten una actitud de ayuda hacia los
trabadores subordinados, incluir indicadores de vigilancias de salud y prevencion de

estrés laboral, promover la participacion del trabajador en la toma de decisiones,



equilibrar el horario de trabajo, roles, funciones y cargos y mejorar el entorno e

interaccion social de los trabajadores. (Molina, 2020, p.3)

Molina propone algunas medidas para prevenir y atender el burnout. Por un lado,
promocion de habitos saludables, actividades de disfrute o relajacién y estrategias de
afrontamiento. Desde la 6ptica empresarial, un ambiente laboral favorable, definicién clara de
las tareas, capacitacion a supervisores y participacion en las decisiones.

A nivel organizacional, se impone la implementacion de programas de integracion
desde su ingreso, para que el empleado conozca desde el primer dia los objetivos de la
empresa, su estructura, su funcionamiento y sus funciones. Asi mismo, las responsabilidades
de cada puesto deben estar definidas con claridad, permitiendo que sea claro el rol del
empleado y deberes. Aquellas estructuras organizativas que resulten excesivamente
jerarquizadas y centralistas, sin autonomia y sin confianza en sus empleados, asi mismo
conllevaran méas probabilidad de generar insatisfaccion en la plantilla (La Universidad En
Internet, 2023).

Ademas, si no cuentan para ello con los recursos humanos y materiales adecuados
para desarrollar su trabajo también afectaran negativamente a la salud mental del trabajador;
por ello, se debe tener el material necesario y permitir a los empleados la comunicacién de
cualquier carencia. La distribucién de la carga de trabajo se debera revisar periddicamente;
también se deben evitar sobrecargas. La comunicacién entre las jerarquias debe ser continua
a través de la escucha activa y la realizacién de encuestas de satisfaccion. Se debe ofrecer
formacién continua, garantizar la transparencia en los ascensos y la igualdad de condiciones.
La flexibilidad horaria debera ser ofrecida siempre que sea posible para conciliar la vida

profesional y personal. Ademas, se podran otorgar incentivos como descuentos en servicios

37



38

accesorios y evaluar riesgos periodicos para detectar posibles casos y medidas preventivas al
respecto. (La Universidad En Internet, 2023).

La cita anterior mantiene que estructuras organizativas claras y eficaces son
fundamentales para disminuir el riesgo de agotamiento y burnout. A saber, la precisién en la
definicion de roles, proporcién de recursos suficientes, evitacion de sobrecargas de trabajo y
la mejora de la comunicacién y la formacion. El autor ademas propone incentivos, horarios

flexibles y evaluaciones permanentes para mejorar la satisfaccion en el trabajo y el bienestar.

2.1.8. Regulaciones y normativas sobre salud laboral contra el burnout

Varias normativas y regulaciones estan destinadas a proteger a los trabajadores del burnout.
Organizaciones como la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) han reconocido el burnout
como un fendémeno ocupacional, y la normativa ISO 45003 describe las lineas directrices para la
gestién de riesgos psicosociales en el trabajo.

El sindrome de burnout, por su parte, ha sido oficialmente reconocido por la 11.2 Revisién
de la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) como un fenémeno de causa laboral,
pero no como una condicion médica. Especificamente, incluido en el capitulo “Factores que
influyen en el estado de salud o el contacto con el servicio de salud”, el sindrome de burnout se
define como una de las razones para ver a un médico cuando no hay una enfermedad o condicion
médica precia (World Health Organization, 2025).

La OMS establece el sindrome de burnout como un fenémeno laboral en la CIE-11, lo que
lo refiere como motivo de consulta médica cuando no existe una enfermedad subyacente, aunque
no lo considera como una condicion médica. Sin embargo, esto debe ser considerado por las

organizaciones, para prevenir el burnout en sus colaboradores.
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La Norma UNE-1SO 45003 proporciona una orientacion sobre la gestion de los riesgos
psicosociales en el trabajo, teniendo como objetivo la eliminacion y minimizacién de
riesgos a través de la aplicacién de medidas preventivas como parte de un sistema de
gestién de seguridad y salud en el trabajo. Al igual que en el resto de las auditorias de
sistemas de gestion, el proceso esta orientado a recopilar la informacion necesaria que
permita al equipo auditor llegar a conclusiones sobre el cumplimiento de los criterios

de auditoria, en este caso, de dar respuesta a los requisitos especificados en la norma,

asi como su grado de implantacién y eficacia. (Aenor, 2022, p.1)

La Norma UNE-ISO 45003 como indica el autor, ofrece una guia para la gestién de riesgos
psicosociales en el trabajo, con el fin de evitarlo o disminuirlo mediante la accion preventiva
establecida en el marco de un sistema de seguridad y salud en el trabajo. Su nivel de aplicacién se
valora a través de auditorias, aplicadas para medir el nivel de cumplimiento de las actividades y la

eficacia de estas.

2.1.9. Teoria cambio organizacional

La teoria del cambio de organizacion, luego, es un conjunto de conceptos y aproximaciones
que intentan explicar como y por qué cambian las organizaciones, aparte de los procesos, métodos
y estrategias que podrian utilizarse para ejecutar el cambio de forma eficiente. Este cambio puede
ser provocado por factores internos o externos, como el crecimiento, la innovacion tecnoldgica,
cambios en el mercado, o la necesidad de adaptarse a nuevas normativas y expectativas.

La teoria del cambio organizacional también se conoce como teoria de etapas, gestion

del cambio o gestién del cambio organizacional (OCM), y es un campo de estudio

multidisciplinario que busca comprender y explicar cémo las organizaciones



implementan el cambio y experimentan un proceso de transformacién. (Gould, 2023,

p.1)

La teoria del cambio organizacional, también llamada teoria de los estadios o gestion
del cambio discute como las organizaciones manejan los procesos de transformacién y sobre
qué facilitadores o barreras se encuentran. Si bien es un enfoque multidisciplinario, la teoria
del cambio organizacional se centra en la capa interna de las organizaciones, lo que explicara
las dindmicas y metodologias que transforman la estructura, cultura y procesos de una
organizacion.

La teoria enfatiza que el cambio no es solo una reaccion a un Unico evento externo,
sino un proceso progresivo, un constante ajuste y adaptacion procesal. En un contexto de
reduccion del riesgo de empresa debido al burnout a través de programas y talleres, la teoria
del cambio organizacional serd muy Util para comprender como una organizacion puede
sisttmicamente modificar sus estructuras y procesos, asi como su cultura organizativa, para
reducir los factores estresores y fomentar el bienestar.

El cambio organizacional ocurre cuando las empresas experimentan una transicion

importante que tiene un impacto en la cultura, la infraestructura, las tecnologias o los

procesos internos de la empresa. Muchos empleados sienten los efectos del cambio
organizacional, ya sea que ese cambio involucre la incorporacion de un nuevo equipo
directivo, la introduccién de herramientas nuevas o la actualizacion de los objetivos de
la empresa. Aprende sobre los diferentes tipos de cambios organizacionales y de qué
manera las grandes transiciones pueden tener un impacto en tu equipo. Ademas, te
ofrecemos algunas estrategias clave para gestionar el cambio cuando ocurra. (Mcneil,

2025, p.1)
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El cambio organizacional es cualquier transicién significativa de la forma en que opera
una empresa. Abarca muchos aspectos en evolucion, desde la cultura de la oficina, los sistemas
internos y la infraestructura hasta herramientas y equipos de liderazgo. Aungue histéricamente
la mayoria de las discusiones sobre cambios organizativos han girado en torno a nuevas
tecnologias y equipos de liderazgo, esta cita sugiere que cualquier cambio en la diversién en
el trabajo puede ser una forma de cambio, porque cualquier traslado cambiara la forma en que
operan los empleados de la empresa.

Esta cita se basa en destacar cbmo administran las empresas estos cambios para
demostrar que parte del éxito se puede derivar a los empleados que operan el cambio. Por
ejemplo, en lo que respecta al proyecto para prevenir el burnout, la introduccién de
herramientas y estrategias para manejar el estrés en la organizacién es un cambio en la
organizacion. Al descubrir nuevas formas de abordar la sobrecarga de trabajo, la comunicacién
o la administracion de expectativas, las empresas pueden encontrar formas eficaces de ayudar
a sus empleados a experimentar el cambio.

2.1.10. Modelo de Cambio de Kurt Lewin

41

El Modelo de Cambio de Kurt Lewin se aplica en la gestién del cambio organizacional

como teoria ampliamente utilizada. Consiste en una serie de tres etapas: descongelamiento, durante

el cual la organizacion se prepara para el cambio, implementacion de nuevos enfoques o procesos,

denominado Cambio, y el recongelamiento, orientado a la estabilizacion y consolidacion de las

mejoras implementadas en la organizacion.
El modelo de cambio de Kurt Lewin es una férmula general sobre los procesos de
adaptacion que una persona u organizacion experimenta frente a nuevas condiciones.

Este modelo forma parte de la teoria del campo de Lewin, que afirma que las
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modificaciones en un sistema alteran el comportamiento de los miembros de ese grupo.

(Gasbarrino, 2023, p.1)

El modelo de cambio de Kurt Lewin ofrece una vision que aborda integridad sobre
como los sistemas organizativos y las personas se comportan e interactlan en respuesta a
circunstancias desconocidas. Segun la teoria de campo, cualquier cambio que ocurra en el
sistema influye en las acciones y reacciones de sus miembros. Por lo tanto, el cambio debe
reconocer las dindmicas y las fuerzas u 6rganos internos de la organizacion. Un analisis de
campo ofrece una comprension detallada de como las fuerzas externas influyen en las acciones
y comportamiento entre las organizaciones y cdmo manejarlas adecuadamente.

El Modelo de Cambio de Kurt Lewin cuenta con tres Fases: la Fase de Descongelacion,

la Fase del Cambio y la Fase de Recongelacion. Durante la Fase de Descongelacion,

se prepara a la organizacion para el cambio al descongelar las estructuras y habitos

existentes; esta fase implica una comunicacion clara de la necesidad y los beneficios

del cambio. En la Fase del Cambio, los nuevos procedimientos y comportamientos se

implementan, y se reconoce la resistencia al cambio, que se supera gracias al apoyo

brindado y la capacitacion que se brinda a los empleados. Por Gltimo, en la Fase de

Recongelacién, los cambios se cementan en la cultura organizacional para que se

convierta en la nueva normalidad y la impronta de la inercia se elimine a través de un

apoyo continuo y el reconocimiento del éxito. (Graglia, 2024, p.1)

Las tres fases del modelo de cambio de Kurt Lewin proporcionan un marco claro para llevar
a las organizaciones a través de un periodo de cambio. “La Fase de Descongelacion” desafia el
estado y crea una conciencia suficiente para la implementacion de cambios. Durante la “Fase de

Cambio”, se implementan cambios en la conducta bajo el apoyo y la formacion, y en la “Fase de
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Recongelacion”, las alteraciones incorporadas a través del comportamiento se convierten en una
parte integral de la cultura organizacional. ElI enfoque proporciona orientacion a través de un
proceso de cambio que, de otra manera, seria practicamente imposible navegar a través de la

complejidad.

22 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1. Bienestar de los colaboradores

El bienestar de los colaboradores implica un elemento crucial en la administracion de la
organizacion, surge en la satisfaccion, productividad y dedicacion de los empleados en sus puestos
de trabajo. Implica el desarrollo de una armonia entre la salud fisica, emocional y social en la
organizacion, es decir, condiciones suficientes y favorables para el maximo rendimiento y
motivacion.

El bienestar de los empleados se enfoca en el estado general fisico, emocional,

econdémico y social de los empleados y, al priorizarlo, puedes cambiar toda la cultura

de tu organizacion y lograr que todos estén mas felices y saludables. Aprende cémo

crear un programa de bienestar para los empleados en tu empresa y descubre por qué

es importante. (Raebun, 2025, p.1)

El bienestar de los empleados es un amplio ambito que incluye aspectos fisicos,
emocionales, econdémicos y sociales, y, al centrarse en él, las organizaciones pueden cambiar
su cultura de trabajo. Un programa de bienestar puede no solo contribuir a la salud de los
empleados, sino también al espiritu de trabajo positivo y motivante, como medida de

prevencion del burnout.
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En el &mbito laboral, es crucial que el bienestar organizacional comparta un enfoque
holistico que reconozca la conexién que existe entre todo lo que impacta en la
experiencia del empleado. No debemos limitar al concepto a aspectos tangibles como

la salud fisica, sino acoger también la satisfaccién emocional, el sentido de pertenencia

y la igualdad en el lugar de trabajo. (Hernandez, 2014, p.1).

Segun la cita anterior, el bienestar organizacional debe ser una preocupacion inclusiva, que
abarque no solo los elementos tangibles de la salud de un empleado, sino también intangibles.
Ademas, la salud fisica, es equivalente a la emocional, la psicoldgica, el sentido de pertenencia y
la justicia social. Tal enfoque integral a menudo resulta crucial en términos de disminuir el estrés

y el agotamiento debido a un lugar laboral insalubre.

2.2.2. Factores que influyen en el bienestar de los colaboradores

El bienestar laboral se puede tomar en términos generales o especificos del clima
organizacional, carga de trabajo, cultura empresarial, opciones para el crecimiento, la armonia
entre la vida laboral y la personal o reconocimiento de hechos importantes. Todos estos aspectos,
bien administrados, conducen a un lugar de trabajo feliz y productivo.

Los factores de influencia del bienestar en los trabajadores de una organizacion no se
reducen solo a las tareas que el trabajador realiza para cumplir con los objetivos de la empresa.
Existen una variedad de elementos que también influencian el bienestar de este, estos pueden ser
organizacionales o psicolégicos y contribuyen crear un entorno que influye en la percepcion que
este tiene de su trabajo, su nivel de compromiso, productividad, estado de &nimo, y las relaciones
interpersonales. Dos de los factores méas relevantes en términos de bienestar son la flexibilidad y

la comunicacidn. La flexibilidad, genera un sentimiento de apreciacion de confianza al poder, el
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trabajador, elegir a lo que realizar, cuando, o cuanto, segun lo permitido. Esto otorga un ambiente
laboral ideal para trabajar en términos de productividad y de relaciones interpersonales (Duarte,
2015).

El bienestar de los empleados es influenciado por una serie de factores que van mas alla de
lo que abarcan sus tareas diarias. Tales elementos, tanto organizacionales como psicoldgicos,
influyen sobre como se siente la gente respecto al trabajo, su nivel de compromiso, productividad
y estado de &nimo personal, asi como en sus relaciones con otros. Dentro de los factores
determinantes son clave la flexibilidad y la comunicacion. Asi, la oportunidad de poder regir sus
propios horarios y responsabilidades promueve un sentimiento de autorregulacion en los
empleados, motivandolos a ser més productivos y a abordar sus relaciones laborales de manera

mas positiva.

2.2.3. Programa en gestion organizacional
Un programa en gestion organizacional se describe como un conjunto estructurado de
estrategias y acciones decididas con el propésito de mejorar la eficiencia y eficacia dentro de la
empresa y entre las partes involucradas.
El programa de gestion organizacional es el proceso de organizar, planificar y controlar
eficientemente los recursos y el personal de una empresa u organizacion con el fin de
alcanzar un objetivo predefinido. Esta gestion de la organizacion permite el uso 6ptimo
de los recursos mediante una planificacion y un control meticulosos en el lugar de
trabajo. Para eso, la gestion organizacional de una empresa debe ser capaz de tomar

decisiones y resolver problemas. (Narvaez, 2024, p.1)
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La gestion organizacional es fundamental para la eficiencia de una empresa, ya que
consiste en organizar, planificar y controlar los recursos y el personal de una forma que sea
capaz de alcanzar los objetivos especificos. Lo importante acerca de esto es que es la principal
forma de aprovechar al méaximo los recursos disponibles a través de una planificacion
minuciosa y un control adecuado y la toma de decisiones. La toma de decisiones y la
resolucion de problemas proporcionan a mi organizacion las herramientas para enfrentar los
desafios y lograr el éxito organizacional.

La gestion organizacional se refiere a como gestiona una organizacién para garantizar

la eficiencia y la asignacion efectiva de recursos. El objetivo final de la gestion de

organizacional es garantizar que todos los proyectos trabajen juntos para lograr un

objetivo organizativo compartido. (Eby, 2014, p.1)

Segun la cita anterior, la gestién organizacional se extiende méas alla de eficientizar los
recursos a asignar adecuadamente para asegurar que todos los proyectos funcionen juntos para el
objetivo en comun. Esto implica garantizar que la vision de la organizacion se alcance mediante
la coordinacion adecuada de todas las areas de la organizacion para demostrar el involucramiento
colaborativo.

2.2.4. Tipos de programas en el ambito laboral

Muchos de los diferentes programas en el lugar de trabajo son disefios para mejorar la
experiencia del empleado y mejorar el rendimiento de una organizacion en particular. Los
ejemplos mas comunes incluyen programas de bienestar, capacitacion y desarrollo de los
empleados, el reconocimiento y la apreciacion de los trabajadores, salud ocupacional y la retencién

del talento.
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Los programas de desarrollo de liderazgo estan disefiados para proporcionar a los talentos
seleccionados las competencias necesarias para dirigir equipos, tomar decisiones estratégicas
acordes a las necesidades de la organizacion y motivar a otros, incluso a larga distancia
(Montezzana, 2024)

Los programas de desarrollo de liderazgo son esenciales para empoderar a los empleados
con las habilidades requeridas para liderar una organizacién en su conjunto. Dichos programas no
solo proporcionan habilidades técnicas y estratégicas, sino también facilitan las habilidades
interpersonales para liderar un equipo y gestionar las necesidades de la organizacién, incluso en
un entorno de trabajo mas virtual.

Las habilidades de comunicacion mejoradas y el dominio de idiomas facilitan la movilidad
interna global. Un empleado competente en los idiomas del mercado demuestra una mayor
inteligencia cultural, por lo que es capaz de establecer relaciones mas profundas, generar confianza
y comprender mejor las necesidades de los clientes (Montezzana, 2024).

Poseer varios idiomas y ser un experto en habilidades de comunicacion brindaréd a los
empleados una mayor oportunidad de existir en un espacio global, haciéndolos mas moviles
internamente y, al mismo tiempo, méas adecuados para la comunicacion. Tales habilidades
aumentaran la inteligencia cultural para mantener comunicaciones mas profundas con los clientes
y comprender sus demandas.

Los programas de job shadowing permiten que los empleados observen y aprendan de

colegas experimentados en diferentes puestos o departamentos. Esta experiencia

practica amplia la perspectiva de su equipo, facilita el intercambio de conocimientos 'y

fomenta la colaboracion entre las personas del equipo. (Montezzana, 2024, p.1)



Segun lo anterior. el job shadowing desencadena los programas que exponen al
empleado al aprendizaje directo por parte de un colega con mas experiencia. Por lo tanto, estas
acciones hacen que el individuo contemple los distintos roles dentro de la organizacion. En
otras palabras, inspira la colaboracion y la difusion del aprendizaje, y favorece tanto al trabajo
en equipo y a la experiencia profesional.

“Los programas de gestion del cambio ayudan a los empleados a navegar por
transiciones importantes, como fusiones y adquisiciones, grandes implementaciones de
sistemas, cambios culturales, expansion y otros movimientos que pueden ocurrir
repentinamente”. (Montezzana, 2024, p.1)

Un programa de gestion del cambio es un ingrediente esencial en un entorno
organizacional que no deja de evolucionar. Los empleados necesitan adaptarse a los cambios
y a las transiciones mayores, como las fusiones o los cambios culturales, y los programas
aseguran que los miembros del equipo pasen por las nuevas varias actividades y se mantengan

al tanto de la dindmica, promoviendo y fomentando la productividad y la unidad.
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“La capacitacion para trabajo remoto dota a los empleados de las habilidades y

herramientas necesarias para tener éxito en un entorno de trabajo virtual”. (Montezzana, 2024, p.1)

Hoy en dia, la capacitacion para trabajo remoto es clave, especialmente en entornos

laborales virtuales. Proveer a los empleados con las herramientas y habilidades necesarias para

trabajar de manera efectiva en un entorno remoto asegura que mantengan la productividad y el

bienestar, minimizando el impacto de la distancia fisica.

“Los programas de capacitacion en habilidades técnicas proporcionan a los empleados las

habilidades especificas necesarias para sus roles, como lenguajes de programacion, certificaciones

especificas de la industria o experiencia técnica”. (Montezzana, 2024, p.1)
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La formacion interna de los trabajadores y los programas en habilidades técnicas son
necesarios para que estos puedan desempefiar sus funciones con acierto. Estos programas
transfieren algun tipo de conocimiento especifico a las personas, sea este lenguaje de programacion
y certificaciones diversas. En efecto, el aporte en esta categoria promueve el mejor rendimiento en
la produccidn y asegura que la organizacion disponga del talento necesario para lograr sus

objetivos de cualquier tipo.

2.2.5. Taller en el contexto organizacional

Un taller organizacional representa una estrategia formativa que las empresas utilizan para
capacitar a los colaboradores en liderazgo y trabajo en equipo, resolucién de conflictos y gestion
del estrés. Asimismo, estos talleres apoyan el aprendizaje interactivo y el desarrollo de algunas
habilidades basicas dentro de la organizacién.

Consiste en un programa de formacion orientado al desarrollo del liderazgo de las

personas desde el lenguaje y su SER, como persona integral y Unica en su capacidad

de influir en los demas. El resultado de los equipos de alto desempefio reside,

fundamentalmente, en la alineacion del lider y el aporte de cada uno de sus

colaboradores. (Utard, 2024, p.1)

El enfoque de los programas de liderazgo en el desarrollo del “SER” de la persona no solo
subraya la importancia de la autocomprension y la autenticidad del lider en su capacidad de
influencia, sino que también puede ensefiarles el arte de catalizar los mismos rasgos en los demas.
Solo con una alineacién adecuada de lider y liderado con los valores y objetivos del equipo en
general, y con los aportes de cada miembro especifico, se pueda hacer que un equipo realmente

funcione. Asi, estos programas promueven un vinculo mas profundo entre el lider y los miembros
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de su equipo, impulsando la cultura organizacional donde todos se sienten valorados y animados
a seguir contribuyendo al éxito conjunto.

El Taller de Organizacidn es un ejercicio experiencial sumamente atractivo basado en

décadas de investigacion y observacion de la naturaleza sistémica de las personas en

las organizaciones. El taller ayuda a los participantes a ver nuevas posibilidades para
aumentar su influencia y eficacia, asi como la manera de aumentar la vitalidad y el

éxito de su organizacion. (Power Systems, 2018, p.1)

El Taller de Organizacion ofrece a los participantes una experiencia practica para
mejorar su capacidad para influir y hacer una contribucion positiva. Al permitir que los
empleados vean sus organizaciones a la luz de un enfoque experiencial, los vemos identificar
oportunidades para hacer la organizacion mas vital y ayudar a alcanzar el éxito organizacional.
Por lo tanto, este tipo de talleres son un medio vital para mejorar la vitalidad organizacional
al empoderar a los participantes para acceder a nuevas posibilidades para transformar tanto el

rendimiento personal como colectivo.

2.3 MARCO CONTEXTUAL
La presente investigacion se llevo en el area administrativa del Departamento de Hemato

Oncologia ubicado en las instalaciones del Hospital México de Costa Rica, una de las unidades
especializadas en la atencion de pacientes con cancer. Este departamento se encarga de ofrecer
servicios médicos altamente especializados con el objetivo de curar o rehabilitar la salud de sus
pacientes, en funcion del grado de complicacion de cada caso (Hospital México de Costa Rica,

2025).
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El area administrativa del departamento de Hemato Oncologia se compone de un equipo
de 15 personas cuya labor es fundamental para el buen funcionamiento de los cinco servicios que
conforman al departamento: los servicios de Radioterapia, Oncologia Médica, Medicina Paliativa,
Hematologia y Cirugia Oncoldgica. Comprende la administracion de recursos, la planificacion
estratégica y operativa y el cumplimiento de normas y procedimientos administrativos (Hospital
México de Costa Rica, 2025).

Entre sus principales funciones en el area administrativa estan:

e Administracién y desarrollo de proyectos especificos.
e Coordinacién y participacion en equipos de trabajo y comisiones, y elaboracion del POA

y del presupuesto.

e Optimizacion de trdmites y procesos administrativos

e Gestion y supervision del mantenimiento de equipos médicos; administracion de la
informacion operativa y evaluacién del desempefio del personal.

e Control y asignacion de camas para los pacientes del departamento.

e Supervision del cumplimiento de los requisitos en la adquisicion de insumos y equipos
médicos.

e Apoyo al area legal en procesos administrativos.

e Dar garantia de uso adecuado de los recursos publicos (Hospital México de Costa Rica,

2025).

Al considerar la critica naturaleza de los servicios de salud proveidos por el departamento de
Hemato Oncologia, el adecuado desempefio del area administrativa es vital para asegurar que
la atencidn prestada a los pacientes se realice con la mejor calidad, eficiencia, y continuidad.

Asimismo, dado que no existe informacién abierta sobre la administracion y gestion interna de
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esta dependencia, hubo valiosas oportunidades para identificar areas susceptibles de mejora en
la gestion y administracién de recursos para, eventualmente, ofertar un mejor soporte a los

servicios médicos expertos (Hospital México de Costa Rica, 2025).
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CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se describen las decisiones metodoldgicas y los pasos que se llevan a cabo

para la recoleccion y el analisis de la informacion.

31 ENFOQUE

3.1.1 Enfoque Cuantitativo
El enfoque cuantitativo es una metodologia de investigacidn que se basa en la recopilacién

y analisis de datos numéricos para estudiar fenémenos, patrones o relaciones entre variables. Este
enfoque utiliza herramientas como encuestas, experimentos o analisis estadisticos para medir y
cuantificar la informacion, lo que permite generalizar resultados a una poblacion mas amplia. Su
objetivo es identificar tendencias, probar hipotesis y establecer relaciones causales o
correlacionales de manera objetiva y sistematica.

Tiene como proposito establecer generalizaciones sobre una poblacion de estudio. En este

enfoque se emplea la recoleccion y el analisis de los datos, a fin de probar hipdtesis,

planteadas previamente, haciendo uso de la medicién numérica. Es importante disponer de
una poblacion grande, para obtener una muestra representativa, y a partir de ella

generalizar. (Huaman et al, 2021, p. 45)

El método cuantitativo en una investigacion ofrece varias ventajas que permiten obtener
resultados objetivos y medibles, facilitando el andlisis y la comparacién de datos. Una de sus
principales fortalezas es la posibilidad de recopilar informacién numérica que puede ser analizada
mediante métodos estadisticos, 1o que permite identificar patrones, relaciones y tendencias de
manera precisa. Ademas, el enfoque cuantitativo proporciona resultados que son replicables, lo

que mejora la confiabilidad y la validez de los hallazgos.
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3.1.2 Enfoque Cualitativo

El enfoque cualitativo es una metodologia de investigacion que se centra en comprender y
analizar fendmenos desde una perspectiva profunda y contextual, enfatizando la interpretacion de
significados, experiencias y comportamientos humanos. “Enfoque propio de los estudios
exploratorios, este tipo de investigacion se desarrolla cuando se dispone de muy poca o escasa
informacion sobre el fendémeno que se desea investigar” (Huaman et al, 2021, p. 44).

A diferencia del enfoque cuantitativo, que busca medir y cuantificar datos, el enfoque
cualitativo utiliza métodos como entrevistas, observaciones, grupos focales o analisis de discurso
para explorar la complejidad de los fendmenos sociales, culturales o individuales.

El método cualitativo en una investigacion ofrece diversas ventajas que permiten obtener
una comprension mas profunda y detallada de los fendmenos estudiados. Una de sus principales
fortalezas es la capacidad para explorar en profundidad las percepciones, creencias y experiencias
de los participantes, capturando matices y detalles que los métodos cuantitativos no suelen
alcanzar. Ademas, su disefio es flexible, lo que permite adaptar el enfoque de la investigacion a
medida que surgen nuevos datos o perspectivas, facilitando la exploracién de temas inesperados o

emergentes.

3.1.3 Enfoque Mixto
El enfoque mixto es una metodologia de investigacion que combina elementos tanto

cuantitativos como cualitativos en un mismo estudio, aprovechando las fortalezas de ambos
métodos para obtener una comprension mas completa y profunda del problema de investigacion.
Este enfoque permite no solo medir y analizar datos numéricos (cuantitativos), sino también
explorar significados, contextos y perspectivas (cualitativos), o que enriquece la interpretacion de

los resultados.
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El enfoque mixto “es un enfoque relativamente nuevo que implica combinar los métodos
cuantitativo y cualitativo en un mismo estudio” (Huaman et al, 2021, p. 46). Una de sus principales
ventajas es que permite triangular los datos, es decir, validar y enriquecer la informacidn obtenida
al analizarla desde diferentes perspectivas, aumentando asi la precision y la profundidad de los
resultados. Al combinar datos numéricos con informacidn basada en la experiencia y percepcion
de los participantes, el enfoque mixto facilita la comprension tanto de las causas y patrones
cuantificables como de los significados y motivaciones subyacentes.

Para efectos de esta investigacion, se adopta un enfoque mixto porque busca obtener una
comprension integral del burnout en el area administrativa del Departamento de Hemato-
Oncologia del Hospital México y su relacion con el bienestar laboral. El uso combinado de
métodos cualitativos y cuantitativos permite no solo explorar en profundidad las experiencias y
percepciones de los colaboradores, sino también medir de manera objetiva la presencia y el
impacto del burnout en su entorno de trabajo. La fase cualitativa, a través de entrevistas a expertos
en salud ocupacional y grupos focales con los colaboradores, facilita la identificacion de los
factores que contribuyen al agotamiento laboral y permite captar matices que no podrian ser
abordados Gnicamente con datos numericos.

Por su parte, la fase cuantitativa, basada en la aplicacién de encuestas estructuradas,
proporciona informacién objetiva y medible sobre los niveles de burnout y bienestar laboral en el
equipo administrativo. Este enfoque garantiza que el disefio del programa o taller de prevencion
no se base Unicamente en percepciones subjetivas, sino que también tome en cuenta datos
verificables que permitan evaluar su impacto y eficacia. Al integrar ambas metodologias, se logra

una propuesta mas solida, fundamentada en la evidencia y alineada con las necesidades reales de
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los colaboradores, lo que facilitara la implementacion de estrategias efectivas para mejorar el

bienestar en el entorno laboral.

3.2 ALCANCE

3.2.1 Exploratorio
El alcance exploratorio es un tipo de enfoque investigativo que se utiliza cuando el tema

de estudio es nuevo, poco conocido o no ha sido analizado en un contexto especifico. Su objetivo
principal es familiarizarse con el fendmeno, identificar variables relevantes y generar preguntas
para futuras investigaciones mas profundas.
La investigacion exploratoria es un tipo de investigacion utilizada para estudiar un
problema que no esta claramente definido, por lo que se lleva a cabo para comprenderlo
mejor, pero sin proporcionar resultados concluyentes.
Aunqgue la investigacion exploratoria es una técnica muy flexible, comparada con otros
tipos de estudio, implica que el investigador esté dispuesto a correr riesgos, ser paciente y
receptivo. (Velazquez, 2023, parr. 1-2)
El alcance exploratorio es pertinente debido a la escasez de estudios previos centrados
especificamente en el personal administrativo de un servicio de hemato-oncologia en el contexto

costarricense, lo que hace necesario un acercamiento inicial para identificar variables clave.

3.2.2 Descriptivo
Una investigacion descriptiva es un tipo de estudio que busca describir caracteristicas,

comportamientos o fenémenos de un grupo, situacion o poblacion especifica. Su objetivo principal
es proporcionar una imagen clara y detallada de lo que ocurre en un contexto particular, sin intentar

explicar las causas o establecer relaciones causales.
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En esencia, la investigacion descriptiva es un enfoque sistematico utilizado por los
investigadores para recopilar, analizar y presentar datos sobre fendmenos de la vida real
con el fin de describirlos en su contexto natural. Su objetivo principal es describir lo que
existe, basandose en observaciones empiricas.

A diferencia de la investigacion experimental, en la que las variables se manipulan para
observar los resultados, la investigacion descriptiva trata el escenario "tal cual" para
facilitar la investigacion posterior proporcionando un marco o nuevas perspectivas sobre

las que puedan basarse los estudios posteriores. (Stewart, 2024, parr. 3-4)

Para la presente investigacion, el alcance es descriptivo para describir las manifestaciones fisicas,

psicoldgicas y laborales del fendémeno, medir su prevalencia en diversos sectores y comparar las

diferencias de género en términos de estrés, agotamiento emocional y afectaciones laborales.

3.3

DISENO
En la parte cuantitativa se cuenta con los siguientes disefios:

3.3.1 Experimental
Este tipo de investigacion se caracteriza por contar con dos 0 méas niveles de manipulacién

de la variable independiente (todo dependera de los grupos que necesite el investigador) y
por la medicion pre y post test de la variable dependiente. (Galarza, 2021, p. 6)

Se utiliza el disefio experimental para evaluar su efectividad, aunque se debe reconocer que

las limitaciones propias del contexto hospitalario (como la imposibilidad de asignar participantes

aleatoriamente a grupos control y experimental) pueden restringir el rigor causal.
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3.3.2 No experimental transversal

La investigacion no experimental es un tipo de estudio en el que el investigador observa y
analiza fendbmenos sin manipular variables ni asignar participantes aleatoriamente a grupos. A
diferencia de los disefios experimentales, donde se controlan activamente las condiciones para
establecer causalidad, en este enfoque los datos se recopilan en su contexto natural, sin
intervencion directa.

La expresion “ex-post-facto” significa “después de hecho”, haciendo alusion a que primero

se produce el hecho y después se analizan las posibles causas y consecuencias, por lo que

se trata de untipo de investigacion en donde no se modifica el fendmeno o situacion objeto

de analisis. (Mollo, 2023, p. 1876)

El disefio no experimental (transversal o longitudinal) serd el predominante, ya que
permitird recopilar datos sin manipular variables, mediante encuestas y entrevistas, para describir
la situacion actual y explorar asociaciones entre burnout y bienestar.

El disefio no experimental se utiliza cuando el investigador no manipula las variables que
se estan estudiando. En este caso, no se busca alterar las condiciones o influir directamente en los
colaboradores, sino simplemente observar las variables tal como se presentan en su entorno
natural. El objetivo es estudiar los niveles de burnout y bienestar de los colaboradores
administrativos sin intervenir en su contexto inmediato. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), un disefio no experimental se caracteriza por la observacion de fendmenos tal y como
ocurren sin generar ningun tipo de control sobre las variables implicadas.

En cuanto al disefio transversal, este tipo de estudio implica la recoleccion de datos en un
Gnico momento o durante un corto periodo de tiempo. Es Util para obtener una vision instantanea
de la situacion que se desea analizar. En esta investigacion, se aplicard una encuesta estructurada

en un solo punto temporal, lo que permitira identificar los niveles de burnout y bienestar en los
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colaboradores del Departamento de Hemato-Oncologia en ese momento especifico. Esta
metodologia es apropiada porque facilita una evaluacion rapida y puntual, sin necesidad de
seguimiento prolongado, y proporciona datos que seran utilizados para disefiar el programa de
prevencion.

En el enfoque cualitativo, utiliza diversos disefios de investigacion, entre ellos:

3.3.3 La Teoria Fundamentada
La Teoria Fundamentada es un enfoque de investigacion cualitativa que se centra en la

generacion de teorias a partir de datos empiricos. Desarrollada por Barney Glaser y Anselm Strauss
en la década de 1960, esta metodologia se distingue por su proceso sistematico y riguroso, que
permite a los investigadores construir teorias fundamentadas en observaciones directas y
experiencias vividas.

El proceso de La Teoria Fundamentada va desde los datos, que se transcriben; se escriben

memorandos y se realiza una codificacion abierta; de los cédigos surgen categorias y de

estas, temas que finalmente desembocan en una teoria 0 modelo explicativo. (Espriella &

Gobmez, 2020, p. 129)

El proceso comienza con la recopilacion y transcripcion de datos, seguidos de la redaccién
de memorandos y la aplicacion de una codificacion abierta que permite a los investigadores
identificar conceptos emergentes. A partir de estos codigos, se forman categorias que, al ser
analizadas profundamente, conducen a la elaboracion de temas que culminan en una teoria o

modelo explicativo.
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3.3.4 Narrativo
El enfoque narrativo en la investigacion cualitativa se centra en el estudio de historias y
relatos personales como medio para comprender la experiencia humana. A través de la
recopilacion de narrativas, los investigadores pueden explorar como las personas interpretan y dan
sentido a sus vidas y a los eventos que las rodean.
El resultado mas significativo revela la validez e importancia de la revision narrativa como
complemento de otros tipos de revisiones, dada su utilidad en la compilacién de
informacion dispersa, su presentacion integrada y resumida, asi como su aporte en la
deteccion de brechas de conocimiento para la investigacion. (Arias, 2025, p. 2)
La revision narrativa emerge como un complemento esencial en esta metodologia, ya que
facilita la organizacion y presentacion de informacion diversa, permitiendo a los investigadores

integrar y resumir hallazgos dispersos de manera coherente.

3.3.5 Hermenéutico
El enfoque hermenéutico en la investigacion cualitativa se centra en la interpretacion y

comprensién de significados en contextos especificos, favoreciendo una profunda indagacion en
las experiencias y percepciones humanas. Originado en la tradicion filos6fica y literaria, este
enfoque se basa en la premisa de que los significados emergen a partir de las interacciones sociales
y culturales.
La fenomenologia hermenéutica, como método en la investigacion cualitativa, aporta a los
nuevos saberes y conocimientos de aquellos investigadores que ahondan en temas que
necesariamente tiene que ver con investigar las experiencias vividas del sujeto de estudio

e interpretarlo para mejor comprension. Sin embargo, el propésito fundamental es describir
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los hechos en su forma natural, es decir, desde la posicion del sujeto de estudio en el que

se contextualiza las experiencias. (p. 330)

En lugar de buscar conclusiones definitivas, la hermenéutica invita a los investigadores a
explorar las multiples capas de interpretacion que pueden surgir de un texto, una conversacién o

una experiencia vivida.

3.3.6 Biogréfico
El enfoque biogréafico en la investigacion cualitativa se centra en la recopilacion y analisis

de experiencias individuales a lo largo del tiempo, proporcionando una comprensién profunda de
cdémo las personas construyen sus identidades y significados a través de sus relatos de vida.

De acuerdo con Vain (2020), el enfoque biografico en la investigacion cualitativa se centra
en la exploracion de las narrativas de vida de los individuos, buscando comprender como sus
experiencias, decisiones y contextos han dado forma a su identidad y a su percepcion del mundo.
Este enfoque permite capturar la complejidad de las vidas humanas, reconociendo que cada
biografia estd influenciada por factores sociales, culturales y histéricos que configuran las
vivencias individuales.

Este enfoque no solo facilita una comprensién maés rica y matizada de las identidades
individuales, sino que también desafia las narrativas hegemdnicas, dando voz a perspectivas que a
menudo son pasadas por alto. Asi, el andlisis de las narrativas de vida se convierte en un proceso
colaborativo que enriquece tanto a los investigadores como a los narradores, generando un dialogo

significativo sobre el significado de la experiencia humana en su diversidad.
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3.3.7 Estudio de Casos

El estudio de casos es una metodologia de investigacion utilizada en diversas disciplinas
sociales y humanas, que se enfoca en el analisis profundo y detallado de un fendmeno especifico
dentro de su contexto real. Esta estrategia permite a los investigadores explorar en profundidad
situaciones, eventos o individuos Unicos, lo que facilita la comprension de dindmicas complejas y
la generacion de conocimientos relevantes.

Los estudios de caso abarcan mucha mas complejidad que un informe de caso

tipico, ya que incorporan multiples flujos de datos combinados de manera creativa, en tal

sentido, el detalle y riqueza, es que ayudan a los lectores a comprenderlo, asi como a
determinar si los hallazgos podrian ser aplicables més alla de ese entorno. (Canta &

Quesada, 2021, p. 776).

Esta metodologia es particularmente valiosa en situaciones donde se busca entender
procesos, tendencias o comportamientos que no pueden ser capturados a través de estudios mas
generalizados, ayudando asi a descubrir patrones y relaciones significativas que pueden informar

practicas, teorias y politicas.

3.3.8 Fenomenoldgico
El enfoque fenomenolodgico es una metodologia de investigacion cualitativa que se centra

en la comprension de la experiencia humana desde la perspectiva de quienes la viven. Inspirado
por las obras de filosofos como Edmund Husserl y Martin Heidegger, esta corriente busca explorar
y describir las vivencias y percepciones subjetivas de los individuos, enfatizando la importancia

de su contexto y la interpretacion de sus significados.



63

Con todo, la fenomenologia aporta a la investigacion educativa conceder primacia a la

experiencia del sujeto como fuente del conocimiento; a su vez, investigar los fendmenos

desde la perspectiva de los mismos sujetos y, por Gltimo, comprender cOmo esos sujetos

experimentan e interpretan el mundo en el que viven e interactdan. (Castillo, Romero &

Minguez, 2022, p. 243).

Este enfoque es particularmente atil en campos como la psicologia, la sociologia y la
educacion, ya que ofrece una rica comprension de las dindmicas emocionales y cognitivas que
configuran la vida cotidiana y las interacciones sociales, facilitando asi un analisis profundo de

fendmenos complejos y enriqueciendo el conocimiento sobre la condicién humana.

3.3.9 Etnografico
Es un método de investigacion cualitativo que se centra en el estudio de las culturas y

practicas sociales a través de la observacion participante y la inmersion prolongada en el contexto
de los sujetos de estudio. Esta aproximacion permite a los investigadores captar de manera
profunda las vivencias, creencias, valores y normas de las comunidades, facilitando una
comprension holistica de las dinamicas sociales en su entorno natural.
A todo esto, hay que sumarle el caracter simultdneo del proceso etnografico, ya que tanto
la recogida como el andlisis se realiza de forma paralela, de ello el caracter inductivo. Sin
embargo, este método de origen cualitativo obtiene una caracteristica comdn con el método
cuantitativo: ambos buscan la triangulacion en sus datos a traves de diferentes técnicas,
aunque la gran diferencia entre ambos radica en éstas y en el caracter dialégico propio de
las técnicas etnogréficas. (Cotan, 2020, p. 89)
Esta metodologia es especialmente valiosa en campos como la antropologia, la sociologia

y la educacion, ya que proporciona un marco robusto para explorar las complejidades culturales y
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contextuales que influyen en el comportamiento humano, enriqueciendo asi la teoria y préactica
educativa mediante una comprensién mas profunda de los contextos en los que se desarrollan las
interacciones sociales y de aprendizaje.

3.3.10 Investigacion-Accion
La investigacion-accion es un enfoque metodoldgico caracterizado por la combinacion de

la investigacion y la préctica, que tiene como objetivo principal generar conocimiento a través de
la reflexion sistematica sobre la accion.

En forma general, se puede decir que la investigacion-accion es un proceso investigativo

orientado al cambio social, el cual debe contar con la participacién democratica en la toma

de decisiones de los involucrados. Lo que hace diferente a este modelo, es que promueve
el involucramiento de los grupos estudiados y los orienta hacia la solucion de sus
problematicas, mediante concientizacion, desarrollo y participacion. (Bacayan & Vega,

2020. P. 234)

Al integrar la teoria con la préactica, la investigacion-accion permite a los participantes
reflexionar sobre sus experiencias y aprender de ellas, lo que a su vez contribuye a la mejora
continua de practicas y estrategias en contextos especificos. Este método es especialmente valioso
en campos como la educacion, la salud publica y el desarrollo comunitario, donde el conocimiento
practico y contextual es crucial para abordar desafios complejos y generar cambios positivos y
sostenibles en la sociedad.

En esta investigacion, se opta por el disefio no experimental transversal para el analisis
cuantitativo, porque no se alteran las variables de investigacion y transversal porque se desarrolla
en un tiempo determinado, en cuanto al analisis cualitativo, el disefio es de Investigacion-Accion
porque el proposito es comprender el fendmeno del burnout y proponer acciones que generen un

cambio positivo en el entorno laboral.
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3.4  UNIDAD DE ANALISIS U OBJETO DE ESTUDIO

Explicar los elementos del universo o conjunto de individuos a los que se les miden o

estudian las variables o categorias de interés.

3.4.1 Poblacion

Poblacion se refiere a “elementos accesibles o unidad de analisis que perteneces al ambito
especial donde se desarrolla el estudio”. (Condori, 2020, p. 2). La poblacion cuantitativa esta
conformada por 15 colaboradores del area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia
del Hospital México de Costa Rica. Estos colaboradores se seleccionaron porque trabajan
directamente en funciones administrativas dentro del departamento, lo que los hace claves para
evaluar los niveles de burnout y bienestar en el entorno laboral. La poblacion cualitativa se
compone de 2 personas: una de ellas es del area de Talento Humano, que puede proporcionar una
vision integral sobre las politicas y el clima laboral, y la otra es un experto en burnout, que aportara
su conocimiento especializado para identificar los factores que contribuyen a este fendmeno en el

contexto de la salud.

3.4.2 Tipo de muestra

La muestra es “parte representativa de la poblacion, con las mismas caracteristicas
generales de la poblacion”. (Condori, 2020, p. 2). Para la parte cuantitativa de la investigacion, se
ha decidido trabajar con el 100% de la poblacion, es decir, con los 15 colaboradores del area
administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa Rica. Como
la cantidad de colaboradores es relativamente pequefia, esta decision permitird contar con datos

completos y representativos, lo que contribuira a comprender de manera precisa las condiciones
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laborales, el bienestar y los niveles de estrés de todos los empleados en este &mbito. Incluir a todos
los miembros de la poblacion asegura que el disefio del programa de prevencién sea adecuado y
eficaz para el grupo entero.

En cuanto a la muestra cualitativa, se seleccionan 2 expertos. Uno de ellos es un miembro
del &rea de Talento Humano, quien conoce profundamente las politicas internas y el ambiente de
trabajo, lo que puede proporcionar una perspectiva valiosa sobre las condiciones que afectan el
bienestar de los colaboradores. El otro experto es un especialista en burnout, cuyo conocimiento
especifico sobre este fendbmeno permitira identificar los factores clave que contribuyen a la
aparicién del burnout en el contexto laboral del hospital. Estos expertos aportaran informacion
crucial que enriquecerd el disefio del programa preventivo, asegurando que sea efectivo y adaptado

a las necesidades reales de los colaboradores.

3.4.3 Criterios de inclusién y exclusion

Para asegurar que la investigacion sea rigurosa y los resultados sean representativos de la
realidad del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México, se han definido criterios
claros de inclusion y exclusion para la seleccion de los participantes. Estos criterios tienen como
objetivo garantizar que las personas incluidas en el estudio sean las mas adecuadas para responder
a las preguntas de investigacion y contribuir de manera significativa a la construccion del programa

de prevencién del burnout.

Tabla 1l

Criterios de inclusion y de exclusion
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Criterios de Inclusion Criterios de Exclusion
Colaboradores activos del area Colaboradores que tengan 3 meses 0
administrativa del Departamento de | menos de haber iniciado labores en
Hemato-Oncologia el area administrativa del

Departamento de Hemato-
Oncologia

Fuente: Elaboracion propia.

3.4.4 Consideraciones éticas

El manejo ético de la informacion en una investigacion implica actuar con responsabilidad
y transparencia en cada etapa del proceso. Se trata de respetar los derechos de quienes participan,
protegiendo su privacidad y confidencialidad, y siendo siempre honestos al presentar los resultados
obtenidos. Como sefiala Roitman (2023), esto no solo garantiza la integridad cientifica, sino
también el trato digno y respetuoso hacia las personas involucradas. Ademas, es fundamental
cumplir con las normativas legales y los codigos de ética que rigen la practica investigativa,
asegurando que el trabajo realizado sea justo y éticamente solido.

Es fundamental que la participacion en una investigacion sea completamente voluntaria,
garantizando que los participantes se involucren libremente sin presiones y tengan el derecho de
retirarse en cualquier momento sin consecuencias.

La informacion recopilada se utilizard exclusivamente con fines académicos, asegurando
que los datos no sean empleados con fines comerciales o politicos. Ademas, se requerird la firma
de un consentimiento informado, el cual debe proporcionar de manera clara y comprensible todos
los detalles sobre el estudio, los procedimientos, los derechos de los participantes y las medidas
para proteger su privacidad y confidencialidad. Este proceso garantiza la transparencia, el respeto

por los derechos de los participantes y la integridad ética de la investigacion.
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35 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

3.5.1 Entrevista con preguntas abiertas
La entrevista es una técnica de investigacion cualitativa que permite obtener informacion
detallada y profunda a través de la interaccion directa entre el entrevistador y el entrevistado. Este
método se basa en la formulacion de preguntas abiertas y, a veces, cerradas, que fomentan un
dialogo fluido y enriquecedor, permitiendo explorar las experiencias, opiniones y percepciones de
los participantes. También “la entrevista requiere la participacion de las unidades de estudio,
evidentemente los entrevistados tendran que responder las preguntas, es la primera técnica
comunicacional” (Huaman et al, 2021, p. 68)
Su flexibilidad y capacidad para profundizar en el pensamiento de las personas hacen que
las entrevistas sean una herramienta valiosa en una amplia gama de campos, desde la investigacién

social y psicoldgica hasta el periodismo y la evaluacién de programas.

3.5.2 Encuesta con preguntas cerradas

Las encuestas son una herramienta esencial para recopilar informacion y tomar decisiones
de manera efectiva, permitiendo a las personas expresar sus opiniones y preferencias de forma
organizada y sistematica

Las encuestas son un método de investigacion y recopilacion de datos utilizadas para

obtener informacion de personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen una variedad

de propdsitos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la metodologia

elegida y los objetivos que se deseen alcanzar.

Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos estandarizados, esto con la

finalidad de que cada persona encuestada responda las preguntas en una igualdad de
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condiciones para evitar opiniones sesgadas que pudieran influir en el resultado de la

investigacion o estudio. (Question pro, 2023, parr. 1-2)

Las preguntas cerradas son aquellas que piden al encuestado que elija entre un conjunto de
respuestas, como «si/no» o entre una lista de opciones multiples, etc.

Las preguntas cerradas sirven principalmente para recopilar las respuestas de los
encuestados dentro de un marco limitado de opciones. Este tipo de preguntas son la base de todas
las técnicas de analisis estadistico aplicadas en cuestionarios y encuestas. La encuesta se aplicara

a los colaboradores del departamento en estudio
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Tabla 2

VARIABLES O CATEGORIAS

Cuadro de operacionalizacion de las variables
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Objetivo
Especifico

Variable

Definicion conceptual

Definicion
operacional

Dimensidn

Indicadores

Instrumento

Identificar los
factores que
desarrollan el
fendmeno de
burnout por
medio de una
entrevista a un
experto.

Factores que
propician el
Burnout

El burnout laboral es un sindrome de
estrés relacionado con el trabajo
caracterizado por tres dimensiones:
agotamiento emocional, ineficacia
profesional y cinismo. Las primeras
investigaciones sobre el burnout se
centraron en las profesiones de
servicio humano, como la
enfermeria y la ensefianza, donde se
asumia que los trabajadores estaban
mas expuestos a experimentar este
sindrome. Sin embargo, el burnout
no se limita Unicamente a las
profesiones del sector social, sino
que también afecta a otros ambitos
laborales, como empleados
bancarios y gerentes. (Lubbadeh,
2020, p.1)

Se aplicara una
entrevista con
preguntas
abiertas a un
experto en el
tema.

Categorias de
los factores que
propician el
Burnout
(psicoldgicas,
sociales,
fisicas, etc.)

Carga emocional,
sobrecarga laboral,
falta de cuidado.
Ambiente laboral
adverso, falta de
apoyo social, falta
de recursos
laborales, estrés
crénico,
despersonalizacion
y reduccion de la
realizacion
personal.

Entrevista con
preguntas
abiertas.
(preguntas de
lalalal0)
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Objetivo . N Definicion . . .
Jeth Variable Definicién conceptual . Dimension Indicadores Instrumento
Especifico operacional
. . Se aplicara una
Bienestar laboral: Ademés de lo P
; encuesta con
anterior, de acuerdo con la
Catalogar el . preguntas
perspectiva de la OIT, se presenta la
estado actual PR cerradas a los
salud como un principio universal, . . .
de los factores . . colaboradores Satisfaccion Entrevista con
asi como un derecho a las mejores , .
que generan - : s es del area . laboral, nivel de  |preguntas
. condiciones posibles del ambiente L Clima . i
bienestar en los de trabaio: dado que de no ser administrativa oraanizacional. | 2P2Y° social, abiertas
colaborad ores | Estado actual ranajo, que del ganiza " | percepcion de (preguntas de
. posible estas condiciones saludables, salud fisicay
del area de factores de ser4 comoleio entonces contribuir en Departamento mental carga laboral, lallalalb)y
administrativa | bienestar ompre) . de Hemato- —_— indice de encuesta con
la sociedad, productividad y . equilibrio o .
del laboral desarrollo econémico. ademés que Oncologi y una trabaio v vida equilibrio trabajo | preguntas
Departamento : ’ g entrevista con 10y —vida personal y |cerradas
es posible que se presenten personal .
de Hemato afecciones a la salud mental preguntas nivel de (preguntas de
Oncologia del . . abiertas al motivacion la lalalab).
. impactando en diversas esferas de la .
Hospital . profesional
- vida de las y los colaboradores en
México. -7 . experto de
las organizaciones (Espinoza et al,
recursos

2021, p. 241)

humanos.
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Objetivo . N Definicion . . .
Jeth Variable Definicién conceptual . Dimension Indicadores Instrumento
Especifico operacional
Bienestar
organizacional |Nivel de

Relacionar los
factores que
generan
bienestar con
un programa
de prevencién
del fendbmeno
del burnout del
area
administrativa
del
Departamento
de Hemato-
Oncologia del
Hospital
México.

Programa de
prevencion del
Burnout

De conformidad con Molina (2020)
la prevencion del burnout (o
sindrome de desgaste profesional)
consiste en un conjunto de medidas
proactivas dirigidas a evitar o
reducir el estrés laboral cronico,
promoviendo el bienestar tanto del

trabajador como de la organizacion.

Su objetivo es mitigar los factores
de riesgo gue llevan al agotamiento
emocional, la despersonalizacion y
la disminucion del rendimiento
laboral.

Se aplicara una
encuesta con
preguntas
cerradas a los
colaboradores
y una
entrevista con
preguntas
abiertas al
experto en el
tema de
burnout y al
experto de
recursos
humanos.

Capacitacion y
talleres

Impacto en la
salud laboral

satisfaccion de los
colaboradores con
su entorno laboral.

Cantidad de
talleres y
capacitaciones
implementadas
para la prevencion
del burnout.

Disminucién en
los niveles de
agotamiento
emocional de los
colaboradores.

Entrevista con
preguntas
abiertas
(preguntas de
lal5ala20)y
encuesta con
preguntas
cerradas
(preguntas de
la6alal0).

Fuente: Elaboracion propia.
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3.7 ESTRATEGIA DE ANALISIS DE LOS DATOS

En esta investigacion se empleard una estrategia de andlisis de datos mixta, combinando
métodos cuantitativos y cualitativos para lograr una comprension integral del fenémeno del
burnout en el area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México.
De acuerdo con la literatura especializada, en los estudios con enfoque mixto, el analisis de datos
se realiza en dos niveles: el anélisis cuantitativo, que permite interpretar los resultados a partir de
mediciones numeéricas y tendencias estadisticas, y el analisis cualitativo, que profundiza en la
comprensién de las experiencias, percepciones y significados atribuidos por los participantes. La
integracion de ambos enfoques facilita una triangulacion de los hallazgos, aumentando la validez
y confiabilidad de los resultados.

En la parte cuantitativa, los datos obtenidos a través de encuestas estructuradas seran
analizados mediante herramientas estadisticas. Se emplearan medidas de frecuencia, porcentajes y
promedios para interpretar los resultados, ademéas de representaciones graficas como tablas y
diagramas que facilitaran la visualizacion de la informacion obtenida. Este analisis permitira
identificar patrones y tendencias relacionadas con los niveles de bienestar y burnout en los
colaboradores.

Por otro lado, en la parte cualitativa, se llevara a cabo la transcripcion y codificacion de las
entrevistas realizadas a los expertos en burnout y talento humano. A través de un andlisis de
contenido, se identificaran categorias y temas emergentes que aportaran una perspectiva mas
profunda sobre los factores que influyen en el bienestar laboral y en la efectividad de los programas
de prevencién del burnout. La combinacion de estos métodos permitira desarrollar una propuesta
de intervencidn basada en evidencia y adaptada a la realidad organizacional del Departamento de

Hemato-Oncologia del Hospital México.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos.
Se aplicd una encuesta a los funcionarios del departamento en estudio y una entrevista de preguntas

abiertas a dos profesionales en el tema del burnout.

4.1 ldentificar los factores que desarrollan el fenémeno de burnout por medio de una
entrevista a un experto.

Para la identificacion de los factores que desarrollan el fendmeno de burnout se aplicé una
entrevista de preguntas abiertas a dos personas profesionales en el tema del burnout, estas

profesionales son la encargada de recursos humanos y una psicéloga clinica.

4.1.1 Carga emocional, sobrecarga laboral y falta de cuidado

1. Para comenzar, ¢podria darnos una definicién de lo que es el sindrome de burnout
desde su perspectiva profesional?

Sefiora Rodriguez: El burnout es una de las consecuencias directas de estar expuesto a
situaciones que producen en una persona estrés cronico. Es llamado por algunas personas como
sindrome del trabajador “quemado”. En algunos casos puede darse por cargas laborales,
insatisfaccion laboral y depende también de las herramientas emocionales que se tengan para
enfrentar ciertas situaciones complejas o la exposicién a situaciones limites.

Sefiora Viquez: Es un estado de agotamiento fisico, mental y emocional causado por el

estrés laboral prolongado.
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2. ¢Qué sefales o sintomas son los mas comunes que observa en personas que
presentan burnout?
Sefiora Rodriguez: Los sintomas que mas refieren las personas que presentan burnout son:

e Agotamiento fisico: cansancio cronico, falta de energia, pesadez, trastornos del
suefio, trastornos de la alimentacion, manifestaciones psicosomaticas, bajo
rendimiento.

e Agotamiento emocional: fatiga, ansiedad generalizada, desmotivacion, apatia,
irritabilidad, cualquier manifestacion de desgaste emocional que repercute en las
relaciones interpersonales, provocando inestabilidad en general.

e Agotamiento cognitivo: problemas de memoria, se afecta la funcion de
planificacién y organizacion, por ejemplo, en actividades diarias laborales,
dificultades con la atencion y concentracién, reduccién de habilidades para generar
soluciones ante situaciones complejas o complicadas que se presenten en la
cotidianidad.

Sefiora Viquez: Cansancio extremo, desmotivacion, irritabilidad y baja productividad.

3. En su experiencia, ¢cuéles son los factores laborales que mas contribuyen al
desarrollo del sindrome de burnout?

Sefiora Rodriguez: Algunos factores laborales que se presentan comunmente podrian ser
la carga laboral, un ambiente sobrecargado de estimulos adversos en su dinamica diaria. Por
ejemplo, algunos lugares donde las jerarquias no favorecen espacios donde las personas puedan
sentirse seguras, motivadas, validadas o reconocidas.

Sefiora Viquez: La sobrecarga de trabajo, la presion constante y la falta de apoyo.



76

4. ¢Cémo influye la carga de trabajo, los plazos estrictos o la falta de recursos en la
aparicion de burnout?

Sefiora Rodriguez: Este punto es fundamental en la aparicion del burnout; como
anteriormente se sefiald, un ambiente laboral donde no se equilibre la carga o exigencia de
desempefio y exista una limitacién de recursos, promueve sin lugar a duda la aparicién de
conflictos colectivos y personales. La mayoria de las veces, estos conflictos son provocados por el
estrés laboral que ese clima esta propiciando.

Sefiora Viquez: Aumentan el estrés y la sensacion de no poder cumplir con lo esperado.

7. ¢Como impacta la presion por cumplir con altas expectativas, ya sean personales o
impuestas por la organizacion, en el desarrollo del burnout?

Sefiora Rodriguez: El impacto es fuerte, porque si el estilo de personalidad del trabajador
hace que se sobre exija siempre, aunque la organizacion no lo promueva, esa presion ira
desgastando a la persona en las diferentes areas de su vida. Y pasa lo mismo si el caso fuera
contrario, que sea la empresa la que impone cargas excesivas por sus altas expectativas, igualmente
provocara un desgaste nocivo en sus colaboradores. Es decir, el estrés es necesario, la busqueda
de mejora laboral y personal es esencial, la exigencia con medida es buena, pero cuando se vuelve
extremo mas bien puede desgastar profundamente a personas y grupos.

Sefiora Viquez: Causa ansiedad y agotamiento, especialmente cuando no hay

reconocimiento.
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8. ¢De qué manera incide la falta de reconocimiento laboral en el desarrollo del
burnout? (esta pregunta se infiere de la continuidad del tema en la respuesta anterior)

Sefiora Rodriguez: Para mi, si existen diferencias, pero a menudo se interrelacionan y se
solapan mutuamente. Por ejemplo, una persona con elevada auto exigencia puede soportar
entornos laborales nocivos durante mas tiempo, lo que agrava el agotamiento. Por el contrario, un
ambiente exigente puede hacer surgir rasgos perfeccionistas que estaban “dormidos” y provocar
gue se empiecen a evidenciar.

Sefiora Viquez: La falta de reconocimiento incrementa la ansiedad y el agotamiento, ya
que las personas sienten que su esfuerzo no es valorado, lo cual potencia el malestar emocional en

contextos de alta exigencia.

4.1.2 Ambiente laboral adverso, falta de apoyo social, falta de recursos laborales, estrés
cronico, despersonalizacion y reduccion de la realizaciéon personal

5. ¢ Que papel juegan las relaciones interpersonales (con jefes, compafieros, etc.) en la
aparicion del burnout?

Sefiora Rodriguez: Este punto podria ser un factor de riesgo en el sentido de que si existen
en un grupo laboral personalidades sobresalientes que marcan la intolerancia, rigidez, poco
colaboradoras, inflexibles, no van a favorecer el desempefio de un equipo de trabajo.
Sin embargo, si por el contrario esas relaciones estan marcadas por el respeto, retroalimentacion,
la empatia, la comprension, el espacio se convierte en un factor protector, que eventualmente
equilibrara al conjunto cuando aparezcan situaciones laborales complicadas (que las habra en
mayor o menor medida).

Sefiora Viquez: Las malas relaciones generan tension y afectan el ambiente laboral.
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6. ¢ Como influye el estilo de liderazgo en el bienestar emocional de los empleados?

Sefiora Rodriguez: El estilo de liderazgo tiene gran influencia en el bienestar emocional
de los miembros de cualquier grupo laboral, ya que puede convertirse en una gran motivacion o,
por el contrario, ser una adversidad que no permita al equipo avanzar o desenvolverse
adecuadamente.

Sefiora Viquez: Un liderazgo autoritario o indiferente puede aumentar el malestar y la

frustracion.

9. ¢En qué medida la falta de reconocimiento o recompensas por el esfuerzo realizado
afecta la salud emocional de los empleados?

Sefiora Rodriguez: Cuando no se reconoce la labor o el esfuerzo que realiza una persona,
aparece la desmotivacion, apatia, la desconexion con el trabajo que se realiza, por ende, los
resultados que la organizacion pretende del empleado se verdn afectados.
Esa falta de validacién o reconocimiento eventualmente afectara la salud mental de la persona
provocando estrés, ansiedad, frustracion, lo que podria desencadenar en trastornos mentales
cronicos.

Sefiora Viquez: Desmotiva al personal y genera frustracion.

10. ¢ Cbémo se podria mitigar este factor desde las organizaciones?

Sefiora Rodriguez: Esto tiene que adoptarse desde las altas jerarquias, estableciéndolo
como eje de la organizacion el reconocimiento a sus empleados, implementando espacios en los
que se reconozca el esfuerzo y los logros del personal y también favoreciendo espacio de desarrollo

tanto personal como laboral.
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Sefiora Viquez: Reconociendo logros, dando retroalimentacion positiva y sin altas

exigencias.

4.2 Catalogo del estado actual de los factores que generan bienestar en los colaboradore del
area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México

Para catalogar el estado de los factores que generan bienestar en los colaborad ores del area
administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México, se aplicd una
entrevista a dos personas profesionales en el tema, una psicéloga y la encarga de recursos humanos,

adicionalmente, se aplico una encuesta a los colaboradores del Departamento.

4.2.1 Satisfaccion laboral

15. Con la creciente adopcién del trabajo remoto, ¢cémo ha afectado este cambio en
las condiciones laborales en el desarrollo del burnout?

Sefiora Rodriguez: Este tema es muy particular, porque el trabajo remoto es para el tema
del burnout ambivalente, y esta sujeto a cada estilo de personalidad, porque hay quienes mencionan
que se sienten cdmodos y les permite estar mas cerca de su familia, que evitan el estrés por el
trafico. Sin embargo, otras personas mencionan que se sienten “atrapados” en su propia casa y
vigilados en exceso, lo que les ocasiona dificultad para descansar o relajarse, asi como sobrecarga
de reuniones o funciones. Entonces se evidencia que la percepcion es subjetiva.

Sefora Viquez: Ha mejorado algunas cosas, pero también ha generado mas aislamiento y
exceso de conexion.

En la pregunta 1 de la encuesta, ¢ Me siento satisfecho/a con las condiciones laborales que

tengo en mi area de trabajo?, el 6,3 % de las personas encuestadas afirma estar totalmente en
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desacuerdo, el 43,8 % declara estar en desacuerdo, el 12,5 % se mantiene neutral, el 31,3 %
manifiesta estar de acuerdo y el 6,3 % expresa estar totalmente de acuerdo.

Tabla 1 Satisfaccidn con las condiciones laborares en el area de trabajo

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \
Totalmente en

desacuerdo 1 6,3%
En desacuerdo 7 43,8%
Neutral 2 12,5%
De acuerdo 5 31,1%
Totalmente de acuerdo 1 6,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 1 Satisfaccion con las condiciones laborares en el area de trabajo

H Totalmente en

desacuerdo

M En desacuerdo
B Neutral

M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, 2025

4.2.2 Nivel de apoyo social

Pregunta 12: ;Qué estrategias recomienda para mejorar este equilibrio?

La Sefiora Rodriguez sugiere buscar apoyo profesional cuando resulte necesario, priorizar
y organizar las tareas, aprender a decir no, establecer limites claros, por ejemplo, evitar correos

fuera del horario laboral y promover desde la empresa una cultura de autocuidado y bienestar. La
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Sefiora Viquez propone jornadas flexibles, horarios razonables y la promocion constante del
descanso.

En la pregunta 2 de la encuesta, ¢Recibo el apoyo necesario de mis superiores y
compafieros para realizar mis tareas eficientemente?, el 37,5 % sefiala estar en desacuerdo, el 12,5
% permanece neutral, el 31,3 % indica estar de acuerdo y el 18,8 % sostiene estar totalmente de
acuerdo.

Tabla 2 Apoyo necesario de los superiores

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje
Totalmente en

desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 6 37,5%
Neutral 2 12,5%
De acuerdo 5 31,3%
Totalmente de acuerdo 3 18,8%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 2 Apoyo necesario de los superiores
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4.2.3 Percepcidn de carga laboral

14. Desde su experiencia, ¢existen factores culturales que puedan influir en el
desarrollo del burnout, por ejemplo, en culturas laborales muy competitivas o demandantes?

Sefiora Rodriguez: Si, los factores culturales influyen en el desarrollo del burnout. La
cultura determina como se vive el trabajo, la presion, las exigencias, el reconocimiento, la
validacion, etc. Todo esto va creando una atmdsfera que promueve o no el desarrollo del sindrome
de burnout.

Sefiora Viquez: Si, en culturas laborales muy exigentes o competitivas, el riesgo es mayor.

En la pregunta 3 de la encuesta, ¢ Considero que mi carga laboral es equilibrada y manejable
dentro de mi jornada de trabajo?, el 25 % declara estar totalmente en desacuerdo, otro 25 %
manifiesta estar en desacuerdo, el 12,5 % se ubica en una postura neutral, el 31,3 % asegura estar
de acuerdo y el 6,3 % afirma estar totalmente de acuerdo.

Tabla 3 La carga laboral es equilibrada y manejable dentro de la jornada de trabajo

Valor Cantidad Porcentaje \

Totalmente en

desacuerdo 4 25%
En desacuerdo 4 25%
Neutral 2 12,5%
De acuerdo 5 31,3%
Totalmente de acuerdo 1 6,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025
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Figura 3 La carga laboral es equilibrada y manejable dentro de la jornada de trabajo
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4.2.4 Indice de equilibrio trabajo

11. El desbalance entre vida laboral y personal es uno de los factores mencionados
frecuentemente en los estudios sobre burnout. ; Qué tan relevante considera este factor en la
prevalencia de este sindrome?

Sefiora Rodriguez: Este es un factor trascendental en el tema del burnout, debido a que en
muchas ocasiones no se equilibra entre estos dos ejes. Si bien es cierto, existe una especie de mito
que dice que “en la puerta de la casa se quedan las situaciones laborales”, 1o cual no considero que
sea real, dado que como personas somos un todo que integramos las distintas areas de nuestra vida.
Al entrar a la casa no podemos escindir la vida laboral como si no existiera, porque eso no es
factible. Sin embargo, lo que podemos hacer es tratar de buscar las estrategias para equilibrar estas
areas y aprender a priorizar de acuerdo con nuestras necesidades, y procurar siempre el
autocuidado por medio de herramientas que nos ayuden a canalizar el estrés.

Sefiora Viquez: Muy relevante. La falta de equilibrio afecta directamente el bienestar

laboral y familiar.
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En la pregunta 4 de la encuesta, ¢Siento que tengo un equilibrio adecuado entre mis
responsabilidades laborales y mi vida personal?, el 6,3 % indica estar totalmente en desacuerdo,
el 25 % sefiala estar en desacuerdo, otro 25 % permanece neutral, el 31,3 % manifiesta estar de
acuerdo y el 12,5 % expresa estar totalmente de acuerdo.

Tabla 4 Equilibrio adecuado entre responsabilidades laborales y vida personal

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \
Totalmente en

desacuerdo 1 6,3%
En desacuerdo 4 25%
Neutral 4 25%
De acuerdo 5 31,3%
Totalmente de acuerdo 2 12,5%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 4 Equilibrio adecuado entre responsabilidades laborales y vida personal
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4.2.5 Vida personal y nivel de motivacion
13. ¢Qué papel juegan las caracteristicas psicologicas de los empleados, como el

perfeccionismo o la falta de habilidades de manejo del estrés, en el riesgo de desarrollar

burnout?
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Seflora Rodriguez: Los rasgos de personalidad de los colaboradores juegan un papel
trascendental en el riesgo de desarrollar burnout, porque como se menciond anteriormente, Somos
seres integrales y nuestras caracteristicas de personalidad las evidenciamos en todos los ambitos
en los que nos desarrollamos. Por ejemplo, si soy perfeccionista se demostrard en mi espacio
personal y laboral, quizd no con la misma intensidad, pero si estara presente.
Es por esto que las habilidades para manejar estrés, la baja autoestima, la inseguridad y las
dificultades comunicativas son factores de riesgo en el sindrome de burnout.

Sefiora Viquez: Pueden aumentar el riesgo de burnout si no se gestionan bien.

En la pregunta 5 de la encuesta, ¢ Me siento motivado/a para cumplir con mis tareas diarias
en el area administrativa?, el 6,3 % comenta estar totalmente en desacuerdo, el 25 % declara estar
en desacuerdo, el 37,5 % se mantiene neutral, el 25 % sefala estar de acuerdo y el 6,3 % sostiene
estar totalmente de acuerdo.

Tabla 5 Motivacion para cumplir tareas diarias en el area administrativa

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \
Totalmente en

desacuerdo 1 6,3%
En desacuerdo 4 25%
Neutral 6 38%
De acuerdo 4 25%
Totalmente de acuerdo 1 6,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025
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Figura 5 Motivacion para cumplir tareas diarias en el area administrativa
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4.3 Factores que generan bienestar con un programa de prevencion del fenémeno del
burnout del area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital
México

Por ultimo, para determinar los factores que generan bienestar con un programa de
prevencion del fendmeno del burnout del area administrativa del Departamento de Hemato-

Oncologia del Hospital México, se aplicd la entrevista a dos profesionales en el tema y una

encuesta a los colaboradores.

4.3.1 Nivel de satisfaccion de los colaboradores con su entorno laboral

16. ¢Cree que el trabajo remoto puede contribuir a una mayor desconexion entre el
trabajo y la vida personal, incrementando el riesgo de burnout?

Sefiora Rodriguez: Creo que si, y aqui es fundamental que se gestione adecuadamente el
tiempo laboral y el personal. Es fundamental buscar el equilibrio entre ambos. Como se ha
mencionado a lo largo de la entrevista, tratar en la medida de lo posible de fomentar el balance es

lo que marcara la diferencia. Por ejemplo, se podrian establecer horarios fijos para que la rutina
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laboral esté bien delimitada y respetando los momentos de autocuidado, tener un espacio
especifico para laborar y, como ya se menciono, establecer limites y ser asertivos.

Sefiora Viquez: Si, es facil perder los limites y trabajar méas horas de lo debido.

En cuanto a la pregunta 9 de la encuesta: ¢El bienestar laboral influye directamente en mi
motivacion y en la calidad de mi desempefio?, la persona encuestadora observa que el 6,3 %
expresa total desacuerdo, el 12,5 % se mantiene neutral, el 43,8 % manifiesta acuerdo y el 37,5 %
sefiala total acuerdo.

Tabla 6 El bienestar laboral influye directamente en la motivacion y en la calidad del desempefio

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \
Totalmente en

desacuerdo 1 6,3%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 2 12,5%
De acuerdo 7 43,8%
Totalmente de acuerdo 6 37,5%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 6 El bienestar laboral influye directamente en la motivacion y en la calidad del desempefio
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En cuanto a la pregunta 6 de la encuesta: ;Considero que el fortalecimiento del bienestar

laboral puede reducir el riesgo de burnout?, en esta afirmacion, el 6,3 % declara desacuerdo, el
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12,5 % se posiciona en neutralidad, el 25 % coincide con la idea y el 56,3 % la respalda por

completo.

Tabla 7 El fortalecimiento del bienestar laboral puede reducir el riesgo de burnout

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje
Totalmente en

desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 6,3%
Neutral 2 12,5%
De acuerdo 4 25%
Totalmente de acuerdo 9 56,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 7 El fortalecimiento del bienestar laboral puede reducir el riesgo de burnout
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4.3.2 Cantidad de talleres y capacitaciones implementadas para la prevencién del burnout

17. ¢Qué recomendaciones ofreceria a las empresas para prevenir el burnout entre
sus empleados?
Sefiora Rodriguez:
o Fomentar una cultura de respeto.
o Establecer un equilibrio en las tareas.

« Planificar el trabajo para que pueda cumplirse de manera realista.
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o Dar reconocimiento constante y que no solamente se trate de bonos, sino que se tome en
cuenta los deseos o expectativas de los colaboradores.
o Crear espacios de apoyo emocional.
e Promover zonas de socializacion informal.
Sefiora Viquez: Cuidar las cargas de trabajo, fomentar la comunicacién y dar apoyo
emocional.
Con respecto a la pregunta 7 de la encuesta: ¢ La implementacion de programas de bienestar
ayudaria a mejorar el clima laboral y reducir el estrés?, el 18,8 % adopta una postura neutral, el 25
% se muestra de acuerdo y el 56,3 % se declara totalmente de acuerdo con la afirmacion.

Tabla 8 La implementacién de programas de bienestar ayudaria a mejorar el clima laboral y
reducir el estrés

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \
Totalmente en
desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 3 18,8%
De acuerdo 4 25%
Totalmente de acuerdo 9 56,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 8 La implementacion de programas de bienestar ayudaria a mejorar el clima laboral y
reducir el estrés
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Fuente: Elaboracion propia, 2025

4.3.3 Disminucion en los niveles de agotamiento emocional de los colaboradores

18. ¢Cuales son las mejores estrategias o intervenciones que ha visto funcionar para
las personas que ya han desarrollado sintomas de burnout?

Seflora Rodriguez: Una persona que ya ha desarrollado el sindrome de burnout debe
abordarse con compromiso, reconociendo por parte de la persona y la organizacion que se esta
enfrentando una condicion real de desgaste que involucra tres grandes areas: emocional, fisica y
cognitiva. Asi que la intervencion debe ser integral y sostenida en el tiempo; no se trata de enviar
a la persona tres dias a su casa, se requiere de apoyo psicoldgico, apoyo social, constitucion de
redes de apoyo y entrenamiento en autocuidado.

Sefiora Viquez: No he tenido experiencia con intervenciones de este tipo, pero podria
implementarse charlas sobre salud mental, pausas activas y acompafiamiento del personal.

19. Desde su punto de vista, ¢como ha evolucionado el fenémeno de burnout en los
altimos afos, especialmente en relacion con el cambio en los métodos de trabajo (tecnologia,
trabajo remoto, etc.)?

Sefiora Rodriguez: El burnout ha ido cambiando porque hace afios atras, cuando
empezaba a conocerse este concepto, era mas enfocado en trabajadores de la salud, docencia,
personal de cuido en general. Sin embargo, creo que es porque en algunas otras profesiones pasaba
“desapercibido” o lograba camuflarse, pero siempre ha estado ahi, simplemente sus sintomas se
enfocaban en cierta poblacion.

Ya en los ultimos afios esto ha cambiado al identificar que el sindrome de quemado puede
afectar a cualquier trabajador. Aunado a esto, los cambios en metodologias laborales como el

trabajo remoto, las tecnologias, la competitividad, la sobreproduccion y la deshumanizacién han
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influido significativamente. Es por esto que reitero la importancia de fomentar el equilibrio, de no
olvidar que quienes cumplen X o Y labor son seres humanos.
Sefiora Viquez: Se ha hecho maés visible y las empresas han empezado a prestarle mas

atencion.

20. ¢ Qué tendencias cree que podrian influir en la aparicion de burnout en el futuro?

Sefiora Rodriguez: Creo que las tendencias laborales que se centren solamente en lo
cuantificable, sin importar las personas que estan detrads de esas cifras. El excesivo uso de
tecnologias para sustituir personas o para forzar maximizar producciones. La cultura de alto
rendimiento donde se centran en la competencia y los resultados.

Creo que es fundamental propiciar entornos laborales sostenibles donde se equilibre la
productividad y la salud mental. Considerar a la persona como ser integral y el entorno laboral
como un sistema el cual necesita de todos sus miembros para funcionar y en el cual se debe
balancear lo colaborativo, tecnol6gico y humano.

Sefiora Viquez: El aumento en la demanda de servicios, la escasez de personal, la carga
administrativa y la presion constante por mantener altos estandares pueden seguir elevando el
riesgo de burnout en la institucion.

Con respecto a la pregunta 8 de la encuesta: ¢Contar con estrategias de bienestar laboral
contribuye a una mejor salud mental en el equipo?, el 6,3 % manifiesta desacuerdo, el 43,8 %
coincide con la afirmacion y el 50 % la respalda de manera absoluta.

Tabla 9 Estrategias de bienestar laboral contribuye a una mejor salud mental en el equipo
\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje \

Totalmente en
desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 6,3%
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Neutral 0 0%
De acuerdo 7 43,8%
Totalmente de acuerdo 8 50%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025

Figura 9 Estrategias de bienestar laboral contribuye a una mejor salud mental en el equipo
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Con respecto a la pregunta 10: ;Fortalecer el bienestar laboral disminuiria la probabilidad
de experimentar agotamiento emocional?, el 25 % se mantiene neutral, el 18,8 % muestra acuerdo
y el 56,3 % expresa total acuerdo.

Tabla 10 Fortalecer el bienestar laboral disminuiria la probabilidad de experimentar
agotamiento emocional

\ Valor \ Cantidad \ Porcentaje
Totalmente en

desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 4 25%
De acuerdo 3 18,8%
Totalmente de acuerdo 9 56,3%
Total 16 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2025
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CAPITULO V: DISCUSION

El presente capitulo expone la discusion de los principales hallazgos obtenidos a lo largo
de la investigacion, en relaciéon con los objetivos planteados y la literatura consultada. En este
apartado se interpretan los resultados a la luz de los marcos teéricos y conceptuales previamente

definidos, con el proposito de analizar su alcance, implicaciones y posibles explicaciones

5.1 Identificar los factores que desarrollan el fenémeno de burnout por medio de una
entrevista a un experto

Los resultados obtenidos en las entrevistas con las profesionales encargada de recursos
humanos y psicéloga clinica permiten comprender de manera integral los factores que propician
el desarrollo del sindrome de burnout en los entornos laborales. La riqueza cualitativa de las
respuestas evidencia no solo la complejidad del fenémeno, sino también su arraigo en las
condiciones estructurales, organizacionales y personales, las cuales interactlian para generar un

entorno proclive al desgaste crénico.

5.1.1 Carga emocional

La carga emocional emerge como uno de los factores mas relevantes, ya que expone la
incapacidad del personal para gestionar de manera adecuada las demandas afectivas intensas
propias de un entorno hospitalario. Este factor no solo erosiona la resiliencia, sino que también
afecta la concentracion, la calidad de las interacciones y la percepcion de control sobre la propia
labor. Hu et al. (2022) sefialan que estas demandas explican hasta un 40 % de la varianza en los
niveles de agotamiento reportados en contextos de alta interaccion, lo que corrobora la gravedad

de lo detectado.
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La carga emocional se consolida como uno de los factores mas determinantes en la
experiencia laboral del personal de salud, al representar el conjunto de demandas afectivas intensas
gue emergen en contextos hospitalarios. Estas demandas no solo implican enfrentar el sufrimiento
ajeno y contener emocionalmente a los pacientes, sino que también exigen una gestion interna
constante de las propias emociones para cumplir con las expectativas del rol profesional. En este
escenario, el personal se ve obligado a aplicar estrategias de regulacion emocional que, si bien son
necesarias para mantener una actitud empatica y profesional, también implican un desgaste
psiquico significativo cuando no se acompafian de recursos organizacionales adecuados (Chen et
al., 2022).

La carga emocional no es un fendmeno periférico, sino un punto de inflexion que obliga a
las organizaciones a asumir un compromiso sostenido con el bienestar de sus colaboradores. Su
persistencia sin atencion puede derivar en consecuencias graves como el estrés cronico, la
despersonalizacién o incluso el abandono del trabajo. Como lo indican Maslach y Leiter (2021),
es precisamente la gestién emocional deficiente lo que convierte entornos vocacionales en fuentes
de malestar profundo. Por tanto, enfrentar la carga emocional con medidas concretas y sostenibles
no es solo una opcion, sino una necesidad ética y estratégica para preservar la salud del personal
sanitario y la calidad de la atencion que brindan.

Este factor se vincula directamente con la pregunta de investigacion, ya que para construir
un programa preventivo efectivo es necesario incluir médulos de regulacion emocional y espacios
seguros donde los colaboradores puedan expresar y procesar estas emociones. Su omision
debilitaria cualquier intervencion disefiada para salvaguardar el bienestar. Ademas, este hallazgo
responde al objetivo especifico, al identificar un factor clave del burnout, y fortalece la evidencia

que la dimensidn emocional es central en la percepcion del bienestar.
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En definitiva, la carga emocional es un punto de inflexion que obliga a las organizaciones
a implementar acciones sostenidas para reducirla y evitar que evolucione en estrés cronico,

despersonalizacion o abandono laboral (Maslach y Leiter, 2021).

5.1.2 Sobrecarga laboral

La sobrecarga laboral representa una fuente persistente de tensién, caracterizada por la
desproporcidon entre las demandas del puesto y los recursos personales para enfrentarlas. Esta
condicion mantiene al personal en un estado de activacion constante, con escasas posibilidades de
recuperacion. Woo et al. (2020) afirman que los empleados sometidos a cargas excesivas son hasta
un 70 % mas propensos a manifestar sintomas de burnout, lo que subraya su importancia.

La sobrecarga laboral representa una condicion organizacional donde las demandas del
trabajo exceden de forma sostenida los recursos disponibles del trabajador, ya sean de tipo fisico,
cognitivo, temporal o emocional. Este desbalance genera un estado constante de presion y
exigencia que impide al individuo recuperarse adecuadamente, incrementando su vulnerabilidad a
sintomas de agotamiento, ansiedad y pérdida de compromiso con la tarea. Tal como sefialan
Chénevert et al. (2021), cuando las exigencias laborales superan la capacidad del trabajador para
responder adecuadamente, se activa una respuesta de estrés cronico que impacta negativamente
tanto en el desempefio como en la salud general.

El concepto de sobrecarga laboral ha sido ampliamente abordado desde el modelo de
demandas y recursos laborales (Job Demands-Resources Model, JD-R), el cual plantea que las
demandas laborales (como el volumen de trabajo, la presion de tiempo o la exigencia emocional)
se convierten en estresores cuando no se compensan con recursos suficientes, lo cual desencadena

agotamiento y cinismo organizacional (Schaufeli y Taris, 2014; actualizado por Mafias et al.,
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2020). Bajo esta perspectiva, la sobrecarga no solo se limita a un exceso de tareas, sino también a
una percepcion persistente de no tener control, autonomia ni apoyo suficiente para afrontarlas.

Dentro del sector salud, la sobrecarga laboral se intensifica por la naturaleza critica del
servicio, el contacto constante con el sufrimiento humano, la urgencia clinica y la escasez de
personal. En contextos hospitalarios, se ha identificado que el personal sometido a cargas excesivas
presenta hasta un 70 % mas de probabilidades de experimentar sindrome de burnout, caracterizado
por agotamiento emocional, despersonalizacion y bajo logro profesional (Woo et al., 2020). A esta
presion se suma la carga burocratica, como el llenado de registros clinicos, el manejo de
plataformas digitales poco optimizadas y la multiplicacion de funciones, lo que configura un
entorno donde los limites entre el tiempo laboral y personal se diluyen (Wang et al., 2021).

En términos de la pregunta de investigacion, la sobrecarga laboral revela que el programa
preventivo no debe limitarse a intervenciones individuales, sino que debe proponer también
cambios organizacionales para redistribuir cargas y optimizar procesos. Este hallazgo refuerza el
primer objetivo especifico, al identificar un desencadenante concreto del sindrome; se alinea con
el segundo, al reflejar como la sobrecarga mina el bienestar.

Abordar este factor es fundamental para que la intervencion sea sostenible y genere
cambios significativos en la dindmica laboral, mejorando la salud y la productividad colectivas

(Wang etal., 2021).

5.1.3 Falta de cuidado

La falta de cuidado organizacional se evidencia en la ausencia de politicas claras y
sostenidas para proteger la salud integral del personal. Este descuido alimenta una percepcién

generalizada de indiferencia, deteriorando la confianza y el compromiso institucional. Maslach y
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Leiter (2021) sostienen que la carencia de programas preventivos incrementa hasta un 35 % la
incidencia del burnout.

Este concepto esta estrechamente relacionado con el apoyo organizacional percibido
(Perceived Organizational Support, POS). Cuando el personal percibe que su esfuerzo no es
reconocido, que su salud no es una prioridad o que sus necesidades son ignoradas, interpreta que
la institucion no se preocupa genuinamente por su bienestar. Esta percepcion reduce el
compromiso, incrementa la rotaciébn y agrava sintomas de agotamiento emocional y
despersonalizacion (Ren et al., 2024).

Desde un enfoque estructural, la falta de cuidado también se manifiesta en un bajo Clima
de Seguridad Psicosocial (Psychosocial Safety Climate, PSC), entendido como el grado en que las
politicas y practicas organizativas promueven un entorno donde la salud psicoldgica es protegida.
Un PSC débil comunica implicitamente que el bienestar del personal no es una prioridad
institucional, lo que incrementa el riesgo de burnout, conflictos y absentismo (Yuan et al., 2024).

Ademas, se vincula con el concepto de justicia organizacional, tanto en su dimension
procedimental (transparencia en procesos), distributiva (equidad en la carga de trabajo) e
interaccional (respeto y trato digno). La falta de estas condiciones deteriora la confianza y genera
una sensacion de abandono institucional. Como lo plantean Zhao et al. (2024), cuando las personas
sienten que no son tratadas de forma justa, disminuye su compromiso, aumenta la intencion de
renuncia y se afecta su salud emocional.

El concepto también incluye la ausencia de liderazgo compasivo, es decir, la falta de
jefaturas que escuchen se preocupe activamente por su equipo y actlen con empatia ante el

sufrimiento laboral. En contextos donde este liderazgo esta ausente, se agudiza la vivencia de
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desamparo y se consolidan culturas laborales frias y disociadas, lo que aumenta el agotamiento y
reduce la colaboracién (Ramachandran et al., 2023).

Otro indicador de falta de cuidado es la tolerancia a la incivilidad o al maltrato cotidiano.
Cuando los comportamientos irrespetuosos o agresivos entre colegas no son abordados por la
organizacion, se genera una normalizacion del dafio interpersonal. La evidencia muestra que estos
climas se relacionan directamente con mayor burnout, ansiedad y deseos de abandonar el entorno
laboral (Ota et al., 2022).

Finalmente, en situaciones mas complejas, la falta de cuidado puede escalar hacia
experiencias de lesion moral (moral injury), donde el personal sanitario percibe que las decisiones
organizativas lo obligan a actuar en contra de sus valores éticos, provocando sentimientos de
traicion, frustracion y desesperanza. Este tipo de vivencias deja huellas emocionales profundas y
es una manifestacion grave de descuido institucional (Nelson et al., 2022).

Este hallazgo se conecta con la pregunta de investigacion al demostrar que el taller
preventivo debe ser parte de una estrategia institucional méas amplia. También responde al primer
objetivo especifico, al sefialar la falta de cuidado como un detonante clave al mostrar como la
sensacion de abandono impacta el bienestar.

Incorporar el cuidado organizacional como eje central de la prevencion no solo mejora el
clima laboral, sino que refuerza la percepcién de justicia y pertenencia entre los colaboradores,

facilitando asi una cultura organizacional resiliente y saludable (Bianchi et al., 2021).

5.1.4 Ambiente laboral adverso

El ambiente laboral adverso se manifiesta en dinamicas toxicas, falta de respeto y estilos

de liderazgo inadecuados que afectan el clima organizacional y el bienestar emocional. Koutsimani
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et al. (2021) sefialan que ambientes hostiles duplican la probabilidad de desarrollar sintomas como
irritabilidad, insomnio y despersonalizacion.

Uno de los elementos centrales en este tipo de ambiente es la toxicidad organizacional,
entendida como la presencia de comportamientos hostiles, acoso, ostracismo, favoritismo o falta
de reconocimiento. Rasool et al. (2021) sefialan que cuando este tipo de practicas se normaliza, se
genera un deterioro del compromiso laboral y un aumento significativo en los niveles de burnout,
lo cual conlleva a una disminucion del rendimiento, la moral y la satisfaccion del personal.

Un componente especialmente relevante dentro de esta dinamica es el liderazgo tdxico,
caracterizado por actitudes autoritarias, desprecio por las necesidades del equipo, decisiones
unilaterales y escasa empatia. Ahmed et al. (2024) afirman que este tipo de liderazgo se vincula
directamente con el aumento del agotamiento emocional, la desmotivacion y la intencion de
renuncia, ya que las personas perciben que no son valoradas ni escuchadas por quienes tienen el
poder de decision. En este contexto, la ausencia de lideres transformacionales capaces de inspirar,
reconocer y apoyar refuerza la percepcion de un entorno laboral hostil e inseguro.

Aunado a esto, la falta de un clima de seguridad psicosocial agrava el problema. Este clima
se refiere a la percepcion compartida de que la organizacion se preocupa y actlia activamente para
proteger la salud mental de su personal. Cuando esta dimension no es considerada, las personas
evitan expresar malestar o pedir ayuda, por temor a represalias o estigmatizacion, lo cual favorece
el aislamiento emocional y la cronificacion de sintomas de estrés o ansiedad (Dong et al., 2024).
En un ambiente adverso, esta ausencia de cuidado institucional genera la sensacién de que el
sufrimiento es ignorado o minimizado.

El clima organizacional, como variable estructural, influye profundamente en la forma en

que las personas se relacionan, perciben sus condiciones laborales y responden al estrés. Estudios
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recientes sostienen que un ambiente laboral deteriorado debilita el Ilamado capital psicologico, es
decir, la capacidad de las personas para mantenerse optimistas, resilientes, comprometidas y
confiadas ante las dificultades. En consecuencia, la falta de apoyo organizacional y de relaciones
laborales saludables intensifica el desgaste emocional y reduce la disposicion a colaborar y
resolver conflictos de forma constructiva (Karatepe et al., 2023).

Para la pregunta de investigacion, este indicador muestra que la prevencion no puede
limitarse a técnicas individuales, sino que debe transformar la calidad de las relaciones
interpersonales y promover una cultura de respeto.

Este hallazgo alimenta el primer objetivo, al identificar un factor critico, y el segundo, al
mostrar como el clima organizacional afecta el bienestar. El tercer objetivo se cumple al integrar
acciones colectivas para mejorar las relaciones en el equipo.

El ambiente laboral no solo influye en la productividad, sino que determina el grado de
satisfaccion y compromiso de los colaboradores. Por ello, el programa debe incluir estrategias de

liderazgo positivo y resolucion de conflictos (Hu et al., 2022).

5.1.5 Falta de apoyo social

La falta de apoyo social refleja la carencia de redes formales e informales de
acompafiamiento en el entorno laboral. Este aislamiento incrementa la vulnerabilidad emocional y
la percepcidn de indefension frente al estrés (Bianchi et al., 2021). Esto evidencia que el taller debe
fortalecer la cohesion grupal y promover espacios de interaccién que consoliden la confianza
interpersonal.

Este fendmeno puede comprenderse mediante el modelo de demandas y recursos laborales

(JD-R), que sostiene que el apoyo social constituye un recurso clave capaz de contrarrestar el
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desgaste provocado por las demandas profesionales. Cuando este recurso falta, el impacto del
estrés sobre el bienestar se intensifica y el riesgo de burnout se amplifica (Moisoglou et al., 2024).

Un aspecto relevante es la distincion entre apoyo social objetivo (ayudas tangibles y
practicas concretas) y apoyo social subjetivo (sensacion de cuidado emocional). La ausencia de
ambos tipos de apoyo se asocia con mayores niveles de agotamiento emocional, ansiedad y menor
resiliencia. Gui et al. (2025) destacan que especialmente en entornos de alta presién, vulnerables
como el sanitario, esta falta de soporte incrementa significativamente la fragilidad emocional del
equipohttps://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyq.2025.1547777/full
?utm_source=chatgpt.com.

Ademas, estudios recientes muestran que el aislamiento laboral, particularmente en
modalidades hibridas o remotas, agrava el sentimiento de soledad, disminuye la satisfaccién
profesional y eleva la incidencia de burnout. Efimov et al. (2025) sefialan que el aislamiento
percibido de colegas debilita los lazos de confianza, reduce la retroalimentacion espontanea y
favorece trayectorias crecientes de estrés no regulado. Asimismo, D’Oliveira et al. (2023)
evidencian que la baja interdependencia de tareas y la falta de conductas de apoyo mutuo median
en la relacion entre aislamiento y deterioro del bienestar laboral.

De forma consistente, la resiliencia emerge como un mecanismo protector que median entre
el apoyo social y los efectos del estrés. Karadas y Duran (2022) demuestran que una percepcion
elevada de soporte social fortalece la resiliencia individual, lo cual reduce significativamente el
estrés laboral. En condiciones de escaso apoyo, la resiliencia disminuye y el riesgo psicosocial

aumenta.


https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2025.1547777/full?utm_source=chatgpt.com
https://www.frontiersin.org/journals/psychology/articles/10.3389/fpsyg.2025.1547777/full?utm_source=chatgpt.com

103

Consecuentemente, la falta de apoyo social no se limita a un déficit emocional, sino que
desencadena un ciclo donde el estrés deteriora la percepcion de red de apoyo, lo cual a su vez
agrava la vulnerabilidad individual, exacerbando la propension al burnout.

Este hallazgo confirma el primer objetivo al identificar un factor clave del burnout, y al
resaltar la importancia de las relaciones sociales para el bienestar.

Atender este indicador requiere intervenciones que refuercen los vinculos entre
compafieros y con los lideres, creando una cultura organizacional mas solidaria y empatica

(Maslach & Leiter, 2021).

5.1.6 Falta de recursos laborales

La falta de recursos laborales se revela como un factor critico en el desarrollo del burnout,
pues genera frustracion, impotencia y ansiedad entre los colaboradores. La carencia de
infraestructura adecuada, personal suficiente, herramientas actualizadas o procesos bien definidos
dificulta el cumplimiento eficiente de las responsabilidades, disminuyendo la percepcion de
autoeficacia y alimentando sentimientos de ineficiencia. Maslach y Leiter (2021) subrayan que los
recursos insuficientes son un predictor claro de desmotivacion, cinismo y menor compromiso

laboral.

Un primer concepto relevante es el de insuficiencia de recursos organizacionales dentro del
modelo de Demandas-Recursos Laborales (JD-R). Segun este enfoque, los recursos tangibles e
intangibles son necesarios para cumplir con las exigencias laborales y para proteger el bienestar
del trabajador. Cuando estos recursos son insuficientes, se debilita la capacidad del colaborador

para afrontar adecuadamente las demandas, lo cual potencia el riesgo de agotamiento emocional y
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de  desconexion  profesional  (Dall’Ora et  al,  2020)https://human-resources-
health.biomedcentral.com/articles/10.1186/512960-020-00469-9?utm_source=chatgpt.com.

Un segundo concepto complementario es el de inadecuada dotacion de personal y
equipamiento clinico, cuyo impacto ha sido documentado especificamente en entornos sanitarios.
Estudios recientes muestran que la escasez de personal y la falta de herramientas adecuadas estan
directamente vinculadas con mayores tasas de burnout, comprometiendo no solo la percepcion de
eficacia individual, sino también la seguridad del paciente y la calidad asistencial (Lieneck et al.,
2023). Esta carencia provoca que los trabajadores sientan que deben compensar con esfuerzo extra
las deficiencias institucionales, lo que intensifica el agotamiento y merma el compromiso con la
organizacion.

Este hallazgo se vincula con la pregunta de investigacion, ya que un programa preventivo
que no contemple la dotacion adecuada de recursos quedaria incompleto. El taller debe
acompanarse de una evaluacion de necesidades logisticas y técnicas, y de estrategias para gestionar
la asignacion de recursos de forma equitativa y sostenible. Responde al primer objetivo especifico,
al identificar un desencadenante estructural del sindrome; al mostrar como impacta directamente
el bienestar y la productividad.

Atender este factor es esencial para fortalecer la confianza en la organizacion y reducir las

barreras que impiden un desempefio eficiente y saludable.

5.1.7 Estrés crénico

El estrés cronico constituye uno de los factores transversales méas nocivos, ya que resulta
de la acumulacion y persistencia de las condiciones adversas previamente descritas. Mantener a
los colaboradores en un estado prolongado de tension sin mecanismos efectivos de recuperacion

impacta tanto la salud fisica como la mental. Woo et al. (2020) reportan que un 78 % de las


https://human-resources-health.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12960-020-00469-9?utm_source=chatgpt.com
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personas sometidas a estrés crénico por mas de seis meses desarrollan sintomas caracteristicos de
burnout, incluyendo fatiga extrema, insomnio y deterioro cognitivo.

Un concepto esencial para comprender este fendmeno es la sobrecarga alostatica, la cual
hace referencia al desgaste biologico que se produce cuando los sistemas del cuerpo como el
inmunoldgico, el neuroendocrino o el cardiovascular se ven sometidos a una activacion
prolongada. Di Mario et al. (2024) sefialan que este tipo de desgaste afecta no solo al
funcionamiento fisico del organismo, sino también a la estabilidad emocional, favoreciendo la
aparicién de sintomas como fatiga cronica, alteraciones del suefio, dificultades de concentracion y
mayor susceptibilidad a enfermedades. En los entornos sanitarios, donde las exigencias
emocionales son constantes y el tiempo de recuperacion es limitado, este tipo de carga fisiologica
suele ser especialmente elevada.

Un segundo concepto complementario es el de estrés laboral no resuelto, el cual describe
una situacion en la que las fuentes de tension en el trabajo persisten sin que exista una estrategia
clara para abordarlas. Chen et al. (2025) explican que cuando las jornadas prolongadas, la presion
constante o la falta de contencion emocional se mantienen en el tiempo sin resolucion, el trabajador
entra en un estado de hipervigilancia y agotamiento progresivo. Este estado incrementa
notablemente el riesgo de burnout crénico y puede llegar a impactar tanto la funcionalidad personal
como la calidad del servicio que se brinda.

Por tanto, el estrés cronico no debe ser visto como una consecuencia inevitable del trabajo,
sino como una sefial de alarma sobre deficiencias estructurales en la gestion del bienestar
organizacional. Su persistencia debilita la autoeficacia, deteriora el sistema inmunoldgico, altera

las emociones y compromete la capacidad de respuesta del personal frente a nuevos desafios.
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Desde la perspectiva de esta investigacion, el abordaje del estrés cronico requiere incluir
en el programa preventivo acciones institucionales que promuevan pausas activas, entornos
emocionalmente seguros, revision de cargas laborales y apoyo psicoldgico sistematico. Ademas,
es crucial fomentar una cultura organizacional que reconozca la importancia del descanso y la
contencion emocional como parte integral del desempefio profesional.

Este hallazgo es fundamental para responder a la pregunta de investigacion, pues subraya
que cualquier programa preventivo debe ofrecer técnicas para gestionar el estrés, promover pausas
activas, fomentar habitos saludables y educar sobre resiliencia. Asimismo, refuerza el primer
objetivo especifico, al identificar al estrés crénico como elemento clave del sindrome.

Reconocer y mitigar el estrés cronico a través de acciones organizacionales y personales es

clave para mejorar la calidad de vida laboral y prevenir consecuencias graves a largo plazo.

5.1.8 Despersonalizacion y reduccion de la realizacion personal

La despersonalizacién y la reduccién de la realizacion personal son tanto consecuencias
como retroalimentadores del burnout. Las entrevistadas destacan que la falta de reconocimiento,
la invisibilizacion de los logros y la indiferencia hacia el desempefio generan una profunda pérdida
de sentido del trabajo. Esto deriva en actitudes cinicas y distantes hacia la tarea y hacia los
compafieros. Maslach y Leiter (2021) documentan que el 53 % de los empleados sin validacion

constante reportan una pérdida significativa de propdsito en su labor diaria.

Uno de los conceptos clave para comprender este fendmeno es la disociacion emocional,
también conocida como desapego afectivo. Este proceso implica una desconexion deliberada o
inconsciente entre el profesional y las emociones vinculadas a su trabajo, como mecanismo de

proteccion frente al agotamiento. Abad et al. (2023) sostienen que este distanciamiento emocional
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es una estrategia que, aunque permite una funcionalidad temporal, profundiza la desconexion del
individuo con sus valores profesionales y su sentido de pertenencia. En particular, en el ambito de
la atencion directa, esta despersonalizacion puede manifestarse como una actitud mecéanica, fria o
insensible, aun cuando internamente se experimenta un conflicto ético por dicha distancia.

En paralelo, se observa una marcada reduccién en la autoeficacia profesional, entendida
como la percepcion de no estar alcanzando logros relevantes, aun cuando se invierte un esfuerzo
considerable. Este sentimiento se ve acentuado cuando el entorno laboral no ofrece espacios de
reconocimiento, apoyo emocional o indicadores claros de avance. Nagle et al. (2024) explican que
este tipo de desgaste se asocia con sentimientos de incompetencia, frustracion y pérdida de
motivacion, lo cual puede llevar al colaborador a desconectarse emocionalmente no solo del
trabajo, sino también de sus metas profesionales.

Estos dos conceptos la disociacion emocional y la pérdida de autoeficacia actian como
nacleos estructurales del burnout avanzado. En contextos institucionales que no promueven el
reconocimiento del esfuerzo, que invisibilizan la labor cotidiana o que tratan el rendimiento como
algo “automatico”, es comun que los colaboradores desarrollen una actitud de resignacion
emocional. Esta resignacion, en muchos casos, precede a la desvinculacion psicoldgica e incluso
fisica del puesto laboral.

Desde la perspectiva de esta investigacion, se hace evidente que el programa preventivo no
puede limitarse a estrategias de autorregulacion emocional. Es imprescindible incorporar
componentes que fortalezcan el sentido del trabajo, la conexion emocional con la tarea y el
reconocimiento institucional de logros, tanto individuales como colectivos. Establecer espacios de

retroalimentacion positiva, disefiar mecanismos de visibilizarian del aporte diario y fomentar una
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cultura de aprecio son elementos fundamentales para revertir los procesos de despersonalizacion
y pérdida de realizacion profesional.

Este hallazgo se alinea con la pregunta de investigacion al poner en evidencia que el taller
debe incluir estrategias para restaurar la autoestima laboral, reconocer los logros individuales y
colectivos, y fortalecer el sentido de proposito. Responde al primer objetivo especifico, al
identificar un factor que alimenta el sindrome; al evidenciar cémo la falta de realizacién personal
deteriora el bienestar.

En sintesis, atender este factor ayuda a reconstruir la conexién emocional de los
colaboradores con su trabajo, promoviendo un entorno donde se sientan valorados y motivados, lo

cual impacta directamente en su salud mental, compromiso y desempefio general.

5.2 Catalogar el estado actual de los factores que generan bienestar en los colaborad ores
del area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México

Los resultados obtenidos permiten delinear un panorama integral del estado actual de los
factores asociados al bienestar laboral de los colaboradores administrativos del Departamento de
Hemato Oncologia. El analisis cuantitativo de las encuestas, complementado por las entrevistas a
las profesionales en psicologia y recursos humanos, revela areas criticas que afectan la calidad de

vida laboral, asi como algunas fortalezas parciales que podrian potenciarse.

5.2.1 Satisfaccion laboral

El bajo nivel de satisfaccion laboral, reportado por apenas el 37,4 % de los colaboradores,
revela una brecha critica en la percepcion de bienestar. Este indicador sugiere que las condiciones
actuales no cumplen con las expectativas de los trabajadores, lo que impacta negativamente su

compromiso y desempefio. La literatura (Hu et al., 2022) respalda que la insatisfaccién aumenta
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mas de tres veces la probabilidad de experimentar burnout. Este hallazgo es clave para la pregunta
de investigacion, pues indica que un taller preventivo debe priorizar acciones que eleven la
satisfaccion, como reconocimiento, participacion en decisiones y desarrollo profesional.

Desde una perspectiva tedrica, la satisfaccion laboral se entiende como un estado
emocional positivo derivado de la evaluacion que la persona hace de su trabajo y de su entorno
organizacional (Sharma y Dhar, 2021). Este estado emocional no depende Unicamente de factores
materiales o contractuales, sino también de elementos psicosociales como la percepcion de
equidad, el apoyo del liderazgo y la posibilidad de crecimiento profesional. En este sentido, la
ausencia de condiciones que generen satisfaccion puede transformarse en un factor de riesgo
significativo para el desarrollo del sindrome de burnout, especialmente cuando las exigencias
laborales son altas y no se ven equilibradas con reconocimiento o respaldo institucional.

Otro concepto relevante es el de satisfaccién como recurso psicoldgico dentro del modelo
de Demanda-Recurso Laboral (JD-R), el cual plantea que la satisfaccion actia como un
amortiguador del estrés ocupacional cuando existen altos niveles de carga laboral (Bakker y de
Vries, 2021). Asi, cuando los trabajadores perciben que su labor tiene sentido, que sus logros son
valorados y que existen oportunidades reales de participacion, la satisfaccion laboral funciona
como una barrera protectora ante la fatiga emocional, la despersonalizacion y la pérdida de
realizacion personal. Por tanto, su fortalecimiento no debe entenderse como un aspecto accesorio,
sino como una estrategia central en cualquier intervencion preventiva contra el burnout.

Este resultado también se relaciona con el objetivo especifico, al mostrar como los factores
actuales afectan el bienestar. Ademas, evidencia que los colaboradores no perciben equidad ni

sentido en su trabajo, lo que debilita la cohesion y la productividad. Segin Wang et al. (2021), la
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satisfaccion depende de un equilibrio entre demandas laborales, recursos y cultura organizacional,
elementos que deben diagnosticarse y fortalecerse.

Por tanto, el programa propuesto no solo debe abordar las fuentes inmediatas de estrés, sino
también fomentar una cultura organizacional mas justa y motivadora. La mejora en la satisfaccion
laboral tendria un efecto dominé en la reduccion de rotacién, el fortalecimiento del compromiso y

la prevencion del burnout.

5.2.2 Nivel de apoyo social

El nivel de apoyo social, percibido adecuadamente por solo la mitad de los colaboradores,
evidencia debilidades en las redes de contencién emocional. Este indicador es esencial para la
pregunta de investigacion, ya que los programas de prevencion deben promover la construccion
de relaciones solidas y confianza mutua. Bianchi et al. (2021) demostraron que la falta de apoyo
social aumenta significativamente el riesgo de burnout.

Desde una perspectiva conceptual, el apoyo social se define como la percepcién o
experiencia de ser valorado, ayudado y comprendido por otras personas, especialmente por
colegas, supervisores y miembros del entorno laboral (Keles y Yildiz, 2020). Este apoyo puede ser
de tipo emocional, instrumental o informativo, y su presencia influye directamente en el bienestar
psicoldgico, la motivacion laboral y la resiliencia frente a situaciones adversas. Cuando los
colaboradores sienten que cuentan con comparieros que los escuchan, jefaturas que los respaldan
y un entorno donde la colaboracion predomina, tienden a experimentar menos ansiedad, menor
sensacion de aislamiento y mayor sentido de pertenencia.

Por otro lado, el apoyo social también ha sido conceptualizado como un recurso psicosocial
clave dentro del modelo de demandas y recursos laborales (JD-R), actuando como un factor

protector frente al agotamiento y facilitador del compromiso laboral (Simbula et al., 2022). Este
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modelo plantea que los entornos laborales que promueven el trabajo en equipo, el reconocimiento
mutuo y la comunicacion abierta contribuyen a generar climas organizacionales saludables,
reduciendo los niveles de agotamiento emocional y mejorando el rendimiento individual y
colectivo. En cambio, entornos laborales marcados por la indiferencia, la competencia desleal o la
falta de escucha activa deterioran la percepcion de apoyo y aumentan el riesgo de desmotivacion
y desconexion emocional.

Este hallazgo se vincula con el objetivo especifico al mostrar que la ausencia de apoyo
mina el bienestar. Segin Maslach y Leiter (2021), la presencia de apoyo social favorece el
afrontamiento positivo del estrés y aumenta la satisfaccion. Las estrategias sugeridas, como grupos
de autocuidado o circulos de apoyo, podrian integrarse al taller como précticas continuas.

En consecuencia, el disefio del programa debe incluir componentes para fortalecer la
cohesion grupal y el liderazgo empético, fomentando una cultura de cuidado mutuo que proteja la

salud mental colectiva.

5.2.3 Percepcion de carga laboral

El hecho de que solo un 37,6 % de los colaboradores perciba su carga como equilibrada
pone en evidencia un problema estructural que genera desgaste emocional. Este dato responde a
la pregunta de investigacion al evidenciar la necesidad de equilibrar las demandas con los recursos
disponibles, elemento central para un programa preventivo. Koutsimani et al. (2021) afirman que
la sobrecarga mantenida en el tiempo conduce a agotamiento y despersonalizacion.

Desde un enfoque psicolégico, la percepcion de carga laboral no se limita a la cantidad
objetiva de tareas asignadas, sino que incluye la interpretacion subjetiva del colaborador respecto
a si puede gestionar eficazmente sus responsabilidades con los recursos que posee (Zhou et al.,

2022). Esta percepcion se ve influida por factores como el tiempo disponible, la claridad de roles,
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el nivel de apoyo recibido y la autonomia en la toma de decisiones. Cuando una persona percibe
que sus tareas exceden su capacidad de respuesta, incluso si la carga objetiva no es excesiva,
comienza a experimentar sintomas de estrés laboral, lo cual impacta su motivacion y salud
emocional.

Otro concepto clave es el de carga laboral percibida como desequilibrio demanda-recurso,
propio del modelo Job Demands—Resources (JD-R). Segun este enfoque, cuando las demandas
laborales superan de manera sostenida los recursos disponibles, se activa un proceso de desgaste
que puede derivar en burnout (Gonzalez-Rico et al., 2021). Esto se agrava si no existe
compensacion emocional o reconocimiento, provocando que los colaboradores sientan que sus
esfuerzos no son valorados. Por tanto, la percepcion de carga desequilibrada no solo afecta el
estado emocional del trabajador, sino que también erosiona el compromiso organizacional y la
calidad del servicio prestado.

El hallazgo refuerza la importancia de incorporar en el programa précticas de delegacion,
priorizacion y negociacion de expectativas. También subraya que el bienestar se ve erosionado
cuando la cultura organizacional normaliza el exceso de trabajo, como indican Woo et al. (2020).
El taller debe incorporar modulos para concienciar sobre limites saludables y distribucion
equitativa de tareas.

A largo plazo, abordar la percepcion de sobrecarga es clave para mejorar la productividad
sostenible y la satisfaccién laboral, reduciendo asi las intenciones de rotacion y los costos

indirectos del burnout.

5.2.4 Indice de equilibrio trabajo vida personal

El equilibrio entre vida laboral y personal, percibido positivamente por menos de la mitad

de los colaboradores, muestra que las fronteras entre ambos ambitos no estan bien definidas. Este
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hallazgo es esencial para la pregunta de investigacion, pues un programa preventivo debe incluir
estrategias para gestionar tiempos, establecer limites y priorizar el autocuidado. Hu et al. (2022)
identifican que el desbalance incrementa en un 24 % el riesgo de ansiedad y fatiga.

Desde el plano conceptual, el indice de equilibrio trabajo—vida personal se refiere al grado
en que una persona percibe que puede cumplir con sus responsabilidades laborales sin
comprometer su vida personal, familiar o de ocio (Sirgy y Lee, 2021). Este indice no depende
Unicamente de la cantidad de horas trabajadas, sino también de la flexibilidad horaria, la autonomia
en la organizacién del tiempo y la cultura organizacional respecto al respeto de los espacios
personales. Cuando este equilibrio es bajo, las personas tienden a experimentar altos niveles de
estrés, disminucion de la satisfaccion general y mayor intencion de abandono del puesto.

Por otra parte, el equilibrio entre trabajo y vida personal también ha sido abordado como
una variable de salud ocupacional asociada directamente a la prevencién de enfermedades
mentales relacionadas con el trabajo. Estudios recientes (Fotiadis et al., 2021) sefialan que un
adecuado balance mejora la calidad del suefio, reduce el agotamiento crénico y fortalece los
vinculos afectivos fuera del entorno laboral, lo que repercute positivamente en la motivacién y
productividad. Por el contrario, un desequilibrio persistente puede conducir a la cronificacion del
estrés, la irritabilidad y la reduccion del rendimiento laboral.

Este resultado confirma que el bienestar se deteriora cuando los empleados no logran
desconectarse emocional y fisicamente de las exigencias laborales. Segin Wang et al. (2021),
establecer politicas flexibles y promover habitos saludables mejora significativamente la calidad
de vida.

El programa debe contemplar talleres para identificar prioridades personales y

profesionales, ademas de sensibilizar a los lideres sobre la importancia del respeto a los horarios



114

y espacios personales. Fortalecer este equilibrio impacta positivamente en la motivacién, la

resiliencia y la satisfaccién general.

5.2.5 Nivel de motivacién

El bajo nivel de motivacién, con un alto porcentaje de colaboradores en estado neutral o
desmotivado, evidencia un desapego preocupante hacia las responsabilidades laborales. Este
indicador responde a la pregunta de investigacion al demostrar que el bienestar percibido y la
motivacion estan intimamente relacionados. Woo et al. (2020) muestran que la desmotivacién
incrementa el ausentismo y disminuye la productividad.

Desde un enfoque psicologico, el nivel de motivacion laboral se entiende como el grado en
gue una persona se siente impulsada a realizar sus tareas con energia, interés y sentido de propdsito
(Deci et al., 2021). Esta motivacion puede ser intrinseca cuando proviene del interés genuino por
el trabajo o extrinseca cuando depende de recompensas externas como el salario o el
reconocimiento. Un entorno que no estimula ninguno de estos factores tiende a generar apatia,
bajo rendimiento y mayor riesgo de abandono del puesto, especialmente en contextos de alta
exigencia emocional como el que enfrentan los equipos administrativos del sector salud.

Ademas, la motivacion ha sido conceptualizada como un recurso psicosocial protector
frente al burnout, en tanto permite sostener el esfuerzo y la perseverancia en condiciones complejas
o desafiantes (Yulita et al., 2022). Cuando los trabajadores estan motivados, es mas probable que
enfrenten las dificultades con resiliencia, busquen soluciones activamente y mantengan una actitud
constructiva. Por el contrario, la falta de motivacion debilita la capacidad de afrontamiento,
favorece la desconexién emocional con el entorno laboral y puede convertirse en una antesala del

agotamiento fisico y psicolégico.
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Este hallazgo sugiere que el programa preventivo debe incluir mecanismos de
reconocimiento, retroalimentacion positiva y desarrollo de competencias. Maslach y Leiter (2021)
destacan que la desmotivacion también es reflejo de un entorno poco estimulante y de la falta de
oportunidades de crecimiento.

Por ello, el disefio del taller debe enfocarse en estrategias para fortalecer el sentido de
propdsito, la autoestima profesional y la conexion emocional con la tarea. Un personal motivado

afronta mejor el estrés y se compromete mas con la mision institucional.

5.3 Relacionar los factores que generan bienestar con un programa de prevencion del
fendmeno del burnout del area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del
Hospital México

Los resultados obtenidos permiten establecer una relacion clara entre los factores que
contribuyen al bienestar de los colaboradores administrativos del Departamento de Hemato-
Oncologia y la implementacion de programas de prevencion del burnout. El andlisis cuantitativo
de las encuestas, junto con las entrevistas a las profesionales en recursos humanos y psicologia,
evidencia tendencias que coinciden con los hallazgos recientes en la literatura sobre el impacto

de intervenciones organizacionales para mitigar el agotamiento laboral.

5.3.1 Nivel de satisfaccion de los colaboradores con su entorno laboral

El alto porcentaje de colaboradores (81,3 %) que identifica el bienestar como un elemento
central para su motivacion y desempefio evidencia una relacion directa entre las condiciones
laborales y la productividad individual. Este resultado, enmarcado en el modelo de demandas y
recursos laborales (Hu et al., 2022), demuestra que un entorno que prioriza la satisfacciéon del

trabajador actila como amortiguador del estrés. En el contexto de la pregunta de investigacion,
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estos hallazgos resaltan que cualquier programa preventivo del burnout debe construirse sobre la
base de politicas que incrementen la satisfaccion mediante el reconocimiento, el desarrollo
profesional y la mejora continua del clima organizacional.

Desde un enfoque conceptual, el nivel de satisfaccion de los colaboradores con su entorno
laboral se define como la percepcién subjetiva que las personas tienen respecto a qué tan
favorables, justas y estimulantes consideran las condiciones en las que desempefian su trabajo
(Inceoglu et al., 2021). Este constructo incluye variables como la calidad del liderazgo, el apoyo
entre compafieros, la carga de trabajo, la oportunidad de crecimiento y el equilibrio vida-trabajo.
Una percepcion positiva en estos factores se traduce en un mayor compromiso organizacional,
mayor esfuerzo voluntario y menor intencion de abandono del puesto. Por el contrario, cuando el
entorno se percibe como hostil, indiferente o inestable, se genera un distanciamiento emocional
que afecta tanto la salud mental como el rendimiento.

Ademas, la satisfaccion laboral ha sido conceptualizada como un determinante critico del
bienestar organizacional sostenido. Segun Estrada et al. (2021), los colaboradores que se sienten
satisfechos en su entorno laboral tienden a mostrar mayor resiliencia ante la presion, mayor
creatividad en la resolucién de problemas y mayor disposicién a colaborar con sus pares. Esta
satisfaccion no es producto de beneficios aislados, sino del sentido de pertenencia y de la
percepcion de que el trabajo realizado es valorado y tiene un impacto positivo. En cambio, la
ausencia de este reconocimiento deteriora progresivamente la relacion del individuo con su rol
profesional y lo hace méas vulnerable al desarrollo del sindrome de burnout.

Asimismo, la correlacion entre bienestar percibido y reduccidn de la rotaciéon, documentada
por Maslach y Leiter (2021), refuerza la importancia de que el taller sea acompafado por una

estrategia institucional mas amplia, que consolide la retencion del talento. La gestion adecuada de
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los limites entre la vida laboral y personal también aparece como un componente clave para
sostener la satisfaccion, como explican Wang et al. (2021), lo cual confirma que las medidas deben
ser integrales y adaptadas a las caracteristicas del trabajo administrativo hospitalario.

Por lo tanto, este indicador permite concluir que el programa preventivo propuesto no solo
debe atender factores individuales, sino propiciar cambios culturales y estructurales, fortaleciendo
las practicas organizacionales que fomenten un sentido de propoésito y pertenencia en los

colaboradores.

5.3.2 Cantidad de talleres y capacitaciones implementadas para la prevencion del burnout

El consenso mayoritario (81,3 %) sobre la eficacia de talleres y capacitaciones para mejorar
el clima laboral y reducir el estrés demuestra la aceptacion y demanda de estos espacios de
formacion. Este hallazgo confirma que la construccion de un programa preventivo debe centrarse
en intervenciones practicas y recurrentes, que desarrollen habilidades de afrontamiento emocional
y manejo del estrés, tal como sefialan Woo et al. (2020).

Desde una mirada conceptual, la cantidad de talleres y capacitaciones implementadas para
la prevencion del burnout se entiende como un indicador tangible del compromiso institucional
con la salud mental ocupacional. No se trata Gnicamente del niamero de actividades ofrecidas, sino
de su periodicidad, pertinencia tematica y capacidad de generar cambios sostenibles en las
dindmicas laborales. Segin Zhang et al. (2021), los programas de formacién que se enfocan en el
manejo del estrés, la inteligencia emocional y la resiliencia organizacional generan impactos
positivos tanto a corto como a largo plazo, reduciendo los niveles de agotamiento, mejorando el
clima laboral y fortaleciendo el sentido de pertenencia.

Adicionalmente, la implementacion sistematica de este tipo de actividades ha sido

identificada como una estrategia organizacional de prevencion primaria, que actta no solo cuando
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el malestar ya se ha manifestado, sino como una herramienta de anticipacion. De acuerdo con
White et al. (2020), las capacitaciones periodicas orientadas al bienestar permiten desarrollar una
cultura institucional mas consciente, colaborativa y empatica, en la cual se normaliza el
autocuidado, se identifican sefiales tempranas de sobrecarga emocional y se fortalecen los vinculos
interpersonales dentro de los equipos de trabajo.

Las recomendaciones derivadas de las entrevistas, alineadas con Koutsimani et al. (2021),
sugieren que las capacitaciones no deben limitarse a contenidos generales, sino integrar dindmicas
participativas que refuercen la cultura de respeto, la equidad en la distribucion de cargas y la
validacion emocional. Estas medidas, ademas de ser costo-efectivas, consolidan un entorno méas
resiliente y colaborativo.

Los talleres de resiliencia, pausas activas y formacion en habilidades socioemocionales
descritos por Bianchi et al. (2021) constituyen un marco de referencia para el disefio del programa.
Incorporarlos de manera sistematica en el hospital no solo contribuira a prevenir el burnout, sino
a generar un aprendizaje organizacional continuo.

En sintesis, este indicador valida la inclusion de talleres como eje del programa preventivo,
dotandolo de un caracter dindmico y adaptativo, capaz de responder a las necesidades cambiantes

de los colaboradores y del entorno hospitalario.

5.3.3 Disminucion en los niveles de agotamiento emocional de los colaboradores

El dato de que mas del 90 % de los colaboradores percibe una relacién positiva entre
estrategias de bienestar y su salud mental subraya la urgencia de institucionalizar dichas précticas
para prevenir el burnout. Segin Hu et al. (2022), la implementacion de programas integrales reduce

significativamente los sintomas de agotamiento, y la literatura confirma que estos efectos son
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sostenibles en el tiempo cuando las intervenciones son sistematicas y respaldadas por la alta
direccion.

La disminucion en los niveles de agotamiento emocional de los colaboradores ha sido
conceptualizada en la literatura como un resultado medible y deseable de toda intervencion
psicosocial efectiva. Esta disminucion se refleja en una menor frecuencia de sintomas como la
fatiga cronica, la irritabilidad, la despersonalizacion y la sensacion de ineficacia laboral (Sulea et
al., 2021). Cuando las organizaciones implementan programas de bienestar basados en evidencia
que incluyen pausas activas, espacios de contencién emocional, capacitaciones en manejo del
estrés y promocion del autocuidado los niveles de agotamiento emocional tienden a descender de
manera sostenida. Esta mejora incide positivamente en el clima laboral y reduce la rotacion de
personal, lo que a su vez disminuye los costos organizacionales asociados a la sustitucion y
reentrenamiento de empleados.

Por otra parte, investigaciones recientes sostienen que la reduccién del agotamiento
emocional no depende exclusivamente del individuo, sino que requiere de un entorno
organizacional que promueva activamente la salud mental desde una perspectiva colectiva. De
acuerdo con Rossi et al. (2020), los niveles de agotamiento disminuyen de forma mas efectiva
cuando las intervenciones se aplican de manera sistematica, se adaptan a las necesidades del equipo
y son acompafadas por lideres que validan emocionalmente a sus colaboradores. En este modelo,
el bienestar deja de ser una responsabilidad personal del trabajador y se convierte en un
compromiso ético y operativo de la institucion.

Asi, la percepcion compartida de que las estrategias de bienestar impactan positivamente
en la salud mental debe traducirse en acciones concretas. Esto implica disefiar e implementar

programas integrales con enfoque preventivo, seguimiento continuo y apoyo institucional real. De
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esta manera, se contribuye no solo a la disminucion del agotamiento emocional, sino también a la
construccion de organizaciones mas humanas, sostenibles y resilientes frente a los desafios
cotidianos del entorno laboral.

Este hallazgo confirma que la prevencion del burnout no debe ser reactiva ni puntual, sino
preventiva y continua. Maslach y Leiter (2021) destacan que los programas bien disefiados
fortalecen tanto el compromiso organizacional como la productividad, generando un ciclo virtuoso
entre bienestar y desempefio. La necesidad de adaptar las estrategias a los retos contemporaneos,
como la intensificacion tecnoldgica o la despersonalizacion, planteada por Woo et al. (2020), es
también fundamental para asegurar su pertinencia y efectividad.

El andlisis de este indicador permite determinar que la construccion de un programa de
prevencién debe contemplar la medicidn periddica de los niveles de agotamiento emocional, asi
como su ajuste a los cambios en la cultura laboral y las expectativas de los trabajadores. Esta
flexibilidad garantizaré su sostenibilidad y su impacto positivo sobre la salud fisica, emocional y

organizacional de los colaboradores.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

Este capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion
orientada a disefiar un programa o taller para prevenir el burnout en el area administrativa del
Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica, durante el primer
cuatrimestre del 2025, con un enfoque en el bienestar de los colaboradores. Las conclusiones
sintetizan los principales hallazgos sobre los factores que inciden en el desgaste emocional y el
compromiso laboral, mientras que las recomendaciones proponen acciones estratégicas, basadas
en evidencia cientifica y adaptadas al contexto hospitalario, para implementar un programa
preventivo integral que fortalezca la salud mental, reduzca el riesgo de burnout y promueva una

cultura organizacional mas saludable y resiliente.

6.1 Conclusiones y recomendaciones

6.1.1. Primer objetivo especifico

El primer objetivo especifico sefala:

o Identificar los factores que desarrollan el fenémeno de burnout por medio de una entrevista
a un experto.
A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a cada

indicador, en relacion con lo planteado en el objetivo anterior:
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Tabla 11 Conclusiones y recomendaciones del objetivo especifico 1

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Carga emocional

La carga emocional se reconoce como uno de los
factores mas determinantes en el desarrollo del
burnout dentro del personal administrativo del
Departamento de Hemato Oncologia, ya que
refleja la dificultad para manejar las demandas
afectivas intensas inherentes a un entorno
hospitalario. Este elemento afecta directamente
la concentracion, la calidad de las interacciones y
la percepcion de control sobre las tareas,
debilitando la resiliencia y favoreciendo el
agotamiento. La evidencia cientifica respalda
esta relacion, al sefialar una estrecha asociacion
entre la carga emocional y niveles elevados de
estrés y desgaste laboral.

Cuando no se cuenta con  recursos
organizacionales que faciliten la regulacion
emocional y promuevan el bienestar, la gestion
inadecuada de esta carga genera un desgaste
psiquico considerable. Si este fendmeno persiste
sin una intervencién adecuada, puede
evolucionar hacia consecuencias graves como
estrés cronico, despersonalizacién o incluso el
abandono del puesto de trabajo. Por ello, se
convierte en un punto de inflexion que exige una
respuesta estratégica y sostenida por parte de las
organizaciones.

Este hallazgo reafirma que cualquier programa o
taller preventivo orientado a reducir el burnout
debe incluir, de forma prioritaria, mddulos
enfocados en la regulacién emocional, asi como
espacios seguros para que los colaboradores
puedan expresar y procesar sus emociones. Su
omision debilitaria la eficacia de la intervencion
y pondria en riesgo el bienestar integral del

Se recomienda implementar programas de
regulacion emocional que integren técnicas de
manejo del estrés, estrategias de afrontamiento
y el fortalecimiento de habilidades
socioemocionales, ajustadas a las necesidades
especificas del personal administrativo del
Departamento de Hemato  Oncologia.
Asimismo, resulta fundamental establecer
espacios seguros y confidenciales para la
expresion emocional, tales como circulos de
didlogo, grupos de apoyo o sesiones con
profesionales en salud mental, que faciliten el
procesamiento de emociones y la construccion
de un clima laboral mas saludable.

De igual forma, se sugiere reforzar el
acompafiamiento organizacional mediante la
adopcion de politicas claras de bienestar
laboral, la disponibilidad de recursos
psicoldgicos y la aplicacion de protocolos de
intervencion temprana que prevengan el
desgaste emocional y el desarrollo del burnout.
Es indispensable que la dimension emocional
se integre de forma explicita en la gestion
institucional, asegurando que la planificacion
de programas, talleres y capacitaciones incluya
la formacion en inteligencia emocional y en
prevencion del agotamiento. Finalmente, se
plantea la necesidad de monitorear de manera
periddica la carga emocional a través de
encuestas, entrevistas y observacion directa,
con el propdsito de detectar variaciones en los
niveles de estrés afectivo y realizar ajustes
oportunos en las intervenciones para
salvaguardar el bienestar de los colaboradores.



personal, comprometiendo a su vez la calidad de
la atencidn que se brinda.
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INDICADOR:

Sobrecarga laboral

La sobrecarga laboral se identifica como un
factor central en el desarrollo del burnout, al
evidenciar un desbalance sostenido entre las
demandas del puesto y los recursos personales
disponibles para afrontarlas. Esta condicion
mantiene al personal en un estado constante de

presion, limitando sus posibilidades de
recuperacion y aumentando su vulnerabilidad a
sintomas de agotamiento, ansiedad vy

disminucion del compromiso con la tarea.

En el contexto hospitalario, la sobrecarga se ve
intensificada por la naturaleza critica del servicio,
el contacto frecuente con el sufrimiento humano,
la urgencia clinica y la escasez de personal, a lo
que se suma una carga burocratica que incluye
registros clinicos extensos, plataformas digitales
poco optimizadas y la multiplicacion de
funciones. Este escenario diluye los limites entre
el tiempo laboral y personal, reforzando el riesgo
de desgaste.

Desde el modelo de demandas y recursos
laborales, esta sobrecarga no se limita a un
exceso de tareas, sino que implica también una
sensacion persistente de falta de control,
autonomia y apoyo organizacional. Su presencia
sostenida eleva de forma significativa la
probabilidad de experimentar sindrome de
burnout, manifestado en agotamiento emocional,
despersonalizacion y bajo logro profesional.

En relacién con la pregunta de investigacion, este
hallazgo evidencia que un programa preventivo
eficaz no puede centrarse Gnicamente en
estrategias individuales, sino que debe incorporar
cambios organizacionales que promuevan la
redistribucion de cargas, la optimizacion de
procesos y la dotacion de recursos adecuados.
Atender este factor resulta indispensable para
garantizar la sostenibilidad de la intervencion,

Se recomienda implementar un plan integral
que combine intervenciones organizacionales
y acciones de apoyo individual. En primer
lugar, es fundamental redistribuir las cargas de
trabajo mediante una evaluacion periodica de
las funciones y responsabilidades, priorizando
tareas criticas y evitando la asignacion
excesiva de labores que excedan la capacidad
real del personal. Este proceso debe
complementarse con la optimizacién de los
procesos  administrativos,  simplificando
tramites, digitalizando procedimientos y
mejorando las plataformas tecnoldgicas para
reducir el tiempo destinado a labores
burocraticas.

Asimismo, se sugiere incrementar la dotacion
de recursos humanos y materiales para
garantizar que las demandas del servicio se
ajusten a la capacidad instalada. Esto incluye
la contratacion o reasignacion estratégica de
personal, asi como la provision de
herramientas y apoyos que faciliten el
cumplimiento de las funciones. De igual
forma, resulta clave fortalecer la autonomia y
el control del personal sobre su trabajo,
ofreciendo flexibilidad en la organizacion de
tareas y fomentando la participacién en la toma
de decisiones.

En paralelo, se recomienda establecer espacios
y programas de recuperacion activa que
permitan al personal desconectarse de la carga
laboral, incluyendo pausas planificadas,
jornadas de autocuidado y capacitaciones en
gestion del tiempo y manejo del estrés. Se
plantea la importancia de monitorear de forma

continua la sobrecarga laboral mediante
encuestas, entrevistas y andlisis de
indicadores, de modo que se detecten

tempranamente signos de saturacion y se



mejorar la salud del personal y fortalecer la
productividad colectiva.
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implementen ajustes oportunos que protejan el
bienestar y la productividad.

INDICADOR:

Sobrecarga laboral

La falta de cuidado organizacional se posiciona
como un factor decisivo en el desarrollo del
burnout, ya que refleja la ausencia de politicas
claras, consistentes y sostenidas para proteger la
salud integral del personal. Esta carencia genera
una percepcién generalizada de indiferencia
institucional,  debilitando  la  confianza,
reduciendo el compromiso y aumentando la
vulnerabilidad a sintomas como el agotamiento
emocional y la despersonalizacion.

Este fendmeno se asocia directamente con un
bajo nivel de apoyo organizacional percibido, en
el que los colaboradores interpretan que sus
esfuerzos no son reconocidos, que su bienestar no
es una prioridad y que sus necesidades son
ignoradas. A ello se suma un clima de seguridad
psicosocial deficiente, que transmite el mensaje
implicito de que la salud emocional no es
relevante para la institucion, favoreciendo asi el
aumento de conflictos, el absentismo y la
rotacion de personal.

La falta de cuidado también se manifiesta en la
ausencia de justicia organizacional, evidenciada
por procesos poco transparentes, distribucion
desigual de cargas de trabajo y trato carente de
respeto, asi como en la carencia de un liderazgo
compasivo que escuche, actle con empatia y
ofrezca apoyo real a su equipo. Este vacio de
liderazgo fortalece una cultura laboral fria y
distante, que deteriora las relaciones y disminuye
la colaboracion.

Asimismo, la tolerancia a conductas de
incivilidad o maltrato cotidiano, sin intervencion
oportuna por parte de la institucion, normaliza el
dafio interpersonal y afecta de manera directa la
salud mental de los trabajadores. En casos mas
graves, esta falta de cuidado puede llegar a
generar lesiones morales, donde las decisiones
organizativas fuerzan al personal a actuar en

Se recomienda adoptar una estrategia integral
que fortalezca la percepcion de apoyo, justicia
y compromiso institucional. En primer lugar,
resulta esencial disefiar e implementar
politicas claras y sostenidas de cuidado
organizacional, que contemplen acciones
preventivas en salud fisica, mental y
emocional, garantizando que el bienestar sea
un eje prioritario de la gestion institucional.
Es  necesario  fortalecer el  apoyo
organizacional percibido mediante programas
de reconocimiento que valoren el esfuerzo del
personal, canales efectivos de comunicacion
bidireccional y mecanismos que aseguren la
escucha activa de necesidades y sugerencias.
Al mismo tiempo, se recomienda elevar el
Clima de Seguridad Psicosocial (PSC)
mediante précticas que promuevan entornos
seguros para la expresion emocional, la
prevencién de riesgos psicosociales y la
intervencion temprana ante signos de desgaste.
Se sugiere también garantizar la justicia
organizacional en sus tres dimensiones:
procedimental, asegurando transparencia en la
toma de decisiones; distributiva, equilibrando
la carga de trabajo y los recursos disponibles;
e interaccional, fomentando el respeto y el
trato digno en todas las relaciones laborales.
En este sentido, es fundamental capacitar a las
jefaturas en liderazgo compasivo,
desarrollando habilidades de empatia, escucha
y acompafiamiento activo para atender las
necesidades de sus equipos.

Otro aspecto clave es establecer tolerancia cero
frente a la incivilidad y el maltrato laboral, con
protocolos claros de denuncia, investigacion y
sancion que protejan a las personas afectadas y
eviten la normalizacion del dafio interpersonal.
Se recomienda prevenir y atender la lesion



contra de sus valores éticos, provocando
sentimientos profundos de frustracion, traicion y
desesperanza.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma que un programa o taller
preventivo no puede desarrollarse de manera
aislada, sino que debe integrarse a una estrategia
institucional amplia que coloque el cuidado
organizacional como eje central. Abordar este
factor no solo previene el burnout, sino que
fortalece la percepcidn de justicia, pertenencia y
respeto, contribuyendo a construir una cultura
laboral mas resiliente y saludable.
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moral a traves de espacios de reflexion ética,
apoyo psicologico especializado y revision de
procesos organizativos que puedan forzar a los
colaboradores a actuar en contra de sus valores
profesionales.

Estas acciones, al integrarse en una estrategia
institucional coherente, no solo reducen el
riesgo de burnout, sino que fortalecen la
confianza, la cohesion y la resiliencia
organizacional, creando un entorno donde el
bienestar de los colaboradores sea una
prioridad real y sostenida.

INDICADOR:

Ambiente laboral adverso

El ambiente laboral adverso se reconoce como un
factor critico en el desarrollo del burnout, ya que
se  manifiesta en dindmicas  toxicas,
comportamientos hostiles y estilos de liderazgo
inadecuados  que  deterioran el clima
organizacional y afectan de forma directa el
bienestar  emocional del personal. La
normalizacion de practicas como el acoso, el
favoritismo, el ostracismo o la falta de
reconocimiento  debilita el compromiso,
incrementa el desgaste emocional y disminuye la
motivacion, generando un impacto negativo en el
rendimiento y en la satisfaccion laboral.

Un elemento central en esta problematica es el
liderazgo toxico, caracterizado por actitudes
autoritarias, ausencia de empatia, decisiones
unilaterales y desprecio por las necesidades del
equipo. Este tipo de liderazgo incrementa el
agotamiento emocional, la desmotivacion y la
intencion de renuncia, al generar la percepcion de
que las contribuciones de los colaboradores no
son valoradas ni escuchadas. La falta de lideres
transformacionales, capaces de inspirar,
reconocer y apoyar, refuerza la percepcion de un
entorno laboral inseguro y hostil.

La ausencia de un clima de seguridad psicosocial
agrava aun més esta situacion. Cuando las
personas perciben que la organizacion no actua

Se recomienda desarrollar un plan institucional
orientado a transformar la calidad de las
relaciones laborales y fortalecer una cultura
organizacional basada en el respeto, la
colaboraciéon y el apoyo mutuo. En primer
lugar, es esencial implementar programas de
formacién en  liderazgo  positivo y
transformacional, enfocados en desarrollar
habilidades de comunicacion efectiva,
empatia, reconocimiento y toma de decisiones
participativa. Estos programas deben priorizar
la sustitucion de practicas autoritarias por
estilos de gestion que inspiren, valoren vy
acompafien al equipo.

Asimismo, se propone establecer politicas
claras de tolerancia cero ante la toxicidad
laboral, que incluyan protocolos de
prevencién, denuncia y atencion frente a
conductas de acoso, incivilidad o maltrato.
Dichas politicas deben ir acompafiadas de
campafias de sensibilizacion que promuevan la
importancia del respeto mutuo y la resolucion
constructiva de conflictos.

Es prioritario fortalecer el clima de seguridad
psicosocial, creando canales confidenciales y
accesibles para que los colaboradores expresen
inquietudes o soliciten apoyo sin temor a
represalias. Ademas, se recomienda integrar



para proteger su salud mental, evitan expresar su
malestar o solicitar ayuda por temor a represalias
o0 estigmatizacion, lo que favorece el aislamiento
emocional y la cronificacion de sintomas como el
estrés y la ansiedad. Esta falta de cuidado
institucional transmite el mensaje implicito de
que el sufrimiento es ignorado o minimizado.

El deterioro del clima organizacional impacta
directamente en el capital psicologico de los
colaboradores, reduciendo su capacidad de
mantener la resiliencia, el optimismo, Ila
confianza y el compromiso frente a las
dificultades. Esto limita la disposicion para
colaborar y resolver conflictos de manera
constructiva, intensificando el  desgaste
emocional y debilitando las relaciones laborales.
En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma que la prevencion del burnout
no puede limitarse a intervenciones individuales,
sino que requiere transformar la calidad de las
relaciones interpersonales, fomentar una cultura
de respeto y promover estrategias de liderazgo
positivo. Asimismo, responde a los objetivos del
estudio al identificar un factor determinante,
evidenciar su impacto en el bienestar y proponer
acciones colectivas para fortalecer la cohesion y
el clima laboral.
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espacios de didlogo periddico, mediacion y
retroalimentacion, que faciliten la deteccion
temprana de tensiones y la construccién
conjunta de soluciones.

Otra medida clave es desarrollar estrategias
para mejorar el capital psicologico del
personal, como talleres de resiliencia, manejo
del estrés, optimismo y trabajo en equipo, de
manera que se refuerce la confianza y la
disposicion a colaborar frente a desafios.
Paralelamente, se deben optimizar las
dindmicas internas para fomentar un clima
inclusivo, en el que todas las personas se
sientan valoradas, escuchadas y reconocidas
por su aporte.

Se aconseja integrar indicadores de clima
laboral y bienestar en la gestion organizativa,
evaluando de forma continua la efectividad de
las intervenciones y ajustando las estrategias
para asegurar un entorno laboral saludable,
productivo y alineado con la prevencion del
burnout.

INDICADOR:

Falta de apoyo social

La falta de apoyo social se reconoce como un
factor determinante en el desarrollo del burnout,
ya que refleja la ausencia de redes formales e
informales de acompafiamiento dentro del
entorno laboral. Este déficit genera un mayor
sentimiento de aislamiento, incrementa la
vulnerabilidad emocional y potencia la
percepcion de indefension ante las demandas y
presiones del trabajo. En el contexto hospitalario,
donde la carga emocional y las exigencias son
elevadas, la carencia de soporte social amplifica
el riesgo de agotamiento, ansiedad y disminucién
de la resiliencia.

Se recomienda implementar  acciones
integrales que fortalezcan los vinculos
laborales 'y consoliden una cultura

organizacional basada en la colaboracion y la
empatia. En primer lugar, es fundamental
disefiar programas de cohesién grupal que
incluyan actividades de integracion, dindmicas
de trabajo colaborativo 'y encuentros
periddicos orientados a fomentar la confianza
interpersonal y el sentido de pertenencia dentro
del equipo.

Asimismo,  se
interdependencia

sugiere  promover la
positiva  de  tareas,



Desde la perspectiva del modelo de demandas y
recursos laborales, el apoyo social actiia como un
recurso esencial capaz de amortiguar los efectos
del estrés. Su ausencia, tanto en la dimension
objetiva ayuda tangible y préacticas concretas
como en la subjetiva sensacion de cuidado y
respaldo emocional, intensifica el impacto de las
demandas laborales sobre el bienestar,
debilitando la capacidad de respuesta ante el
desgaste. Esta situacién no solo afecta el
equilibrio emocional, sino que también debilita la
cohesion grupal y la confianza interpersonal.

El aislamiento laboral, especialmente en
contextos de baja interdependencia de tareas o
con interacciones limitadas, reduce las
oportunidades de retroalimentacion, erosiona los
lazos de confianza y favorece trayectorias
crecientes de estrés no regulado. En
consecuencia, la resiliencia, que actia como un
mecanismo protector frente a la presion laboral,
se ve disminuida, lo que eleva ain mas el riesgo
de burnout.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma que un programa o taller
preventivo debe incluir estrategias orientadas a
fortalecer las relaciones laborales, promover la
interdependencia positiva de tareas, aumentar las
conductas de apoyo mutuo y fomentar una
cultura organizacional solidaria y empética.
Abordar la falta de apoyo social no solo previene
el desgaste emocional, sino que también
contribuye a construir un entorno de trabajo mas
cohesionado, resiliente y protector del bienestar
colectivo.
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estableciendo estructuras de trabajo que
requieran la colaboracién activa entre
compafieros, de manera que Se generen
espacios naturales para el intercambio de
conocimientos, el apoyo mutuo y la
retroalimentacion constructiva. Esto debe ir
acompariado de capacitaciones en habilidades
sociales 'y comunicacién efectiva, que
fortalezcan la capacidad del personal para
brindar y recibir apoyo, asi como para resolver
conflictos de forma constructiva.

Otra medida clave es desarrollar canales
formales y accesibles de apoyo, como redes
internas de mentores, programas de
acompafiamiento entre pares 0 grupos de
escucha activa, asegurando que tanto el apoyo
objetivo como el subjetivo estén presentes y
sean percibidos como reales por el personal.
Ademas, se recomienda capacitar a los lideres
en liderazgo empatico y cercano, de forma que
sean promotores activos de relaciones
laborales saludables y garantes de que el
bienestar del equipo sea una prioridad
institucional.

Es necesario monitorear periddicamente la
percepcion de apoyo social mediante
encuestas, entrevistas y evaluaciones de clima
laboral, para detectar a tiempo signos de
aislamiento o debilitamiento de redes de
acompafiamiento. Integrar estas acciones en la
planificacion institucional no solo reducird la
probabilidad de burnout, sino que también
aumentard la resiliencia colectiva y la
satisfaccion laboral en el &rea administrativa
del Departamento de Hemato Oncologia.

INDICADOR:

Falta de recursos laborales

La falta de recursos laborales se identifica como
un factor estructural de alto impacto en el
desarrollo del burnout, ya que genera frustracion,
sentimientos de impotencia y ansiedad entre los
colaboradores. La ausencia de infraestructura

Se recomienda implementar un plan
estratégico que asegure la disponibilidad,
calidad y sostenibilidad de los recursos
necesarios para el desempefio 6ptimo del
personal. En primer lugar, es fundamental



adecuada, personal suficiente, herramientas
actualizadas y procesos claramente definidos
dificulta el cumplimiento eficiente de las tareas,
disminuye la percepcion de autoeficacia y
alimenta la sensacion de ineficiencia. Esta
situacion, segun la evidencia, es un predictor
directo de desmotivacién, cinismo y menor
compromiso laboral.

Desde la perspectiva del modelo de demandas y
recursos laborales, los recursos tanto tangibles
como intangibles son esenciales para responder
de manera efectiva a las exigencias del puesto y
proteger el bienestar del trabajador. Cuando estos
son insuficientes, se reduce la capacidad de
afrontar adecuadamente la carga laboral, lo que
aumenta el riesgo de agotamiento emocional y de
desconexidn profesional.

En el &mbito sanitario, la inadecuada dotacion de
personal y la falta de equipamiento necesario
tienen un impacto particularmente grave. No solo
afectan la percepcion de eficacia individual, sino
que comprometen la seguridad del paciente y la
calidad de la atencion. Ante esta carencia, el
personal se ve obligado a compensar con
esfuerzo adicional las deficiencias
institucionales, lo que intensifica el desgaste y
reduce el compromiso con la organizacion.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo evidencia que un programa o taller
preventivo resultaria incompleto si no incluye
una evaluacion exhaustiva de las necesidades
logisticas y técnicas, asi como estrategias para
garantizar una asignacion equitativa y sostenible
de los recursos. Atender este factor es clave para
fortalecer la confianza en la organizacion,
mejorar la productividad y crear condiciones que
favorezcan un desempefio eficiente y saludable.
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realizar una evaluacion integral de necesidades
logisticas, técnicas y humanas, que permita
identificar con precision las carencias en
infraestructura, equipamiento, herramientas y
dotacion de personal, priorizando aquellas
areas que afectan directamente la eficiencia y
el bienestar.

Se sugiere garantizar una dotacion adecuada de
personal mediante la contratacion o
redistribucion de recursos humanos, con el fin
de equilibrar la carga laboral y evitar
sobreesfuerzos que conduzcan al desgaste.
Paralelamente, es necesario modernizar y
mantener el equipamiento y las herramientas
de trabajo, asegurando que sean funcionales,
seguras y acordes a las exigencias del puesto,
para favorecer la eficacia y la calidad de la
atencion.

Otra medida esencial es optimizar los procesos
internos mediante la estandarizacion 'y
simplificacion de procedimientos, el uso de
tecnologia que agilice tareas y la eliminacién
de duplicidades que generen carga
administrativa innecesaria. Estas mejoras
deben complementarse con protocolos claros
de gestién de recursos, que garanticen su uso
eficiente y una asignacion equitativa entre
areas y colaboradores.

Se recomienda integrar la gestion de recursos
como un eje central de las estrategias
preventivas contra el burnout, incorporando
indicadores de disponibilidad y calidad de
recursos dentro del monitoreo organizacional.
Esto permitira detectar deficiencias a tiempo,
reforzar la confianza del personal en la
institucién y crear un entorno de trabajo que
favorezca tanto la productividad como el
bienestar integral.

INDICADOR:

Estrés croénico

El estrés cronico se identifica como uno de los
factores transversales mas perjudiciales en el

Se recomienda adoptar un enfoque integral que
combine  acciones  organizacionales vy



desarrollo del burnout, al originarse en la
acumulacion y persistencia de condiciones
adversas que mantienen al personal en un estado
prolongado de tension sin oportunidades reales
de recuperacion. Esta situacion impacta de
manera directa tanto la salud fisica como la
mental, generando sintomas como fatiga
extrema, insomnio, deterioro cognitivo Yy
disminucion de la capacidad de respuesta ante las
demandas del entorno laboral.

Desde la perspectiva de la sobrecarga alostatica,
este fendmeno refleja el desgaste biologico
producido por la activacién prolongada de
sistemas clave del organismo, como el
inmunoldgico, el neuroendocrino 'y el
cardiovascular. En el ambito hospitalario, donde
las exigencias emocionales son continuas y el
tiempo de recuperacion es limitado, esta carga
fisiologica alcanza niveles especialmente
elevados, favoreciendo el deterioro de la
estabilidad emocional y fisica del personal.

A ello se suma el estrés laboral no resuelto,
caracterizado por la permanencia de fuentes de
tension —como jornadas extensas, presion
constante y ausencia de contencion emocional—
sin estrategias claras para su mitigacion. Esta
situacion conduce a un estado de hipervigilancia
y agotamiento progresivo que incrementa de
manera significativa el riesgo de burnout cronico,
afectando la  funcionalidad personal vy
comprometiendo la calidad del servicio prestado.
El estrés cronico, lejos de ser una consecuencia
inevitable del trabajo, constituye una sefial de
alerta sobre deficiencias estructurales en la
gestion del bienestar organizacional. Su
persistencia debilita la autoeficacia, reduce la
resiliencia, deteriora el sistema inmunolégico y
limita la capacidad del personal para enfrentar
nuevos desafios.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma que un programa o taller
preventivo debe incorporar estrategias tanto
organizacionales como individuales, que
incluyan pausas activas, entornos
emocionalmente seguros, revisién de cargas
laborales, apoyo psicologico sistemético y la
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estrategias individuales para su prevencién y
manejo. En primer lugar, es fundamental
implementar programas institucionales de
gestion del estrés, que incluyan pausas activas
durante la jornada, técnicas de relajacion,
talleres de respiracion consciente y actividades
breves de movilidad fisica para contrarrestar la
tension acumulada.

Asimismo, se propone revisar y redistribuir las
cargas laborales para garantizar que el
volumen y la complejidad de las tareas se
mantengan en niveles sostenibles. Esto implica
evaluar la duracién de las jornadas, evitar la
prolongacién constante de horarios Yy
promover una planificacion equilibrada que
respete  los tiempos de descanso 'y
recuperacion.

Otra medida prioritaria es fortalecer la
contencion emocional en el entorno laboral,
mediante la creacidn de espacios seguros para
el didlogo, la escucha activa y la expresion de
preocupaciones sin temor a represalias. Estos
espacios pueden incluir grupos de apoyo,
mentorias internas o sesiones perioddicas con
profesionales en salud mental, disponibles de
forma preventiva y no solo reactiva.

Es igualmente importante capacitar a lideres y
mandos intermedios en deteccion temprana de
signos de estrés cronico, dotandolos de
herramientas para intervenir de manera
oportuna y  empaética. Esto  debe
complementarse con la promocion de una
cultura organizacional que valore el descanso,
reconociendo que la recuperacién es un
componente indispensable para un desempefio
profesional de calidad.

Se recomienda incorporar indicadores de

bienestar y estrés en los sistemas de
seguimiento  organizacional,  permitiendo
monitorear tendencias, identificar areas

criticas y evaluar el impacto de las medidas
adoptadas. Integrar estas acciones en el
programa preventivo no solo reducira la
incidencia del burnout, sino que también
favorecerd un clima laboral mas saludable,
resiliente y productivo.



promocion de una cultura que valore el descanso
y la contencion emocional como elementos
esenciales del desempefio profesional. Abordar
este factor de manera integral es clave para
preservar la calidad de vida laboral y prevenir
consecuencias graves a largo plazo.
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INDICADOR:

Despersonalizacion y reduccion de la realizacion personal

La despersonalizacion y la reduccién de la
realizacion personal se presentan como factores
centrales y bidireccionales en el desarrollo del
burnout, ya que actuan tanto como consecuencia
del desgaste prolongado como
retroalimentadores de este. La falta de
reconocimiento, la invisibilizacion de los logros
y la indiferencia hacia el desempefio generan una
pérdida significativa de sentido del trabajo, lo que
se traduce en actitudes cinicas, distantes y
desmotivadas hacia las tareas y hacia los
comparieros.

Un primer elemento clave es la disociacion
emocional o desapego afectivo, un mecanismo de
defensa que implica desconectarse deliberada o
inconscientemente de las emociones asociadas a
la labor. Aunque esta estrategia puede ofrecer una
funcionalidad temporal frente al agotamiento,
termina profundizando la distancia entre el
profesional, sus valores y su sentido de
pertenencia. En entornos de atencion directa, esta
despersonalizacion se manifiesta en
interacciones mecanicas y frias, que pueden
entrar en conflicto con el compromiso ético del
trabajador.

En paralelo, se observa una disminucién en la
autoeficacia profesional, entendida como la
percepcién de no alcanzar logros significativos a
pesar del esfuerzo invertido. Esta sensacion se
intensifica cuando el entorno laboral carece de
espacios de reconocimiento, apoyo emocional o
indicadores claros de progreso, lo que genera
sentimientos de incompetencia, frustracion y
pérdida de motivacion.

Se recomienda implementar acciones que
fortalezcan el sentido de proposito, la conexion
emocional con la labor y el reconocimiento
institucional del aporte de cada colaborador.
En primer lugar, es fundamental establecer
mecanismos sistematicos de reconocimiento,
tanto individuales como colectivos, que
visibilicen los logros y esfuerzos diarios. Esto
puede incluir reuniones periddicas de
retroalimentacién positiva, programas de
premiacion, menciones en comunicados
internos y celebraciones de hitos alcanzados.
Asimismo, se sugiere crear espacios de
retroalimentacion constructiva y bidireccional,
donde los colaboradores puedan expresar sus
avances, inquietudes y propuestas, y a la vez
recibir orientacion y validacion sobre su
desempefio. Estos espacios deben desarrollarse
en un clima de respeto y confianza, evitando
que la evaluacion se perciba Unicamente como
un control de resultados.

Es prioritario también promover actividades
que refuercen la conexion emocional con el
trabajo, como talleres de reflexion sobre el
proposito de la labor, dindmicas de vinculacion
con el impacto positivo del puesto y
encuentros que integren testimonios o historias
de valor derivadas del quehacer diario. Estas
acciones permiten reactivar la motivacion y el
compromiso personal.

Otra medida clave es capacitar a lideres y
mandos medios en liderazgo apreciativo,
desarrollando competencias para reconocer,
motivar y acompafiar a sus equipos, asi como



Ambos procesos la disociacion emocional y la
reduccion de la autoeficacia se consolidan en
contextos organizacionales que no valoran ni
visibilizan el esfuerzo diario, favoreciendo la
resignacion emocional y, en muchos casos, la
desvinculacién psicolégica e incluso fisica del
puesto.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo evidencia que el programa o taller
preventivo no puede limitarse a técnicas de
autorregulacién emocional, sino que debe
incorporar acciones para fortalecer el sentido de
propésito, la conexién emocional con la labor y
el reconocimiento institucional de los logros,
tanto individuales como colectivos. Atender este
factor es esencial para reconstruir el vinculo del
trabajador con su tarea, fomentar un clima laboral
de aprecio y promover la motivacion, lo que
repercute directamente en la salud mental, el
compromiso y el rendimiento general del
personal.

Fuente: Elaboracion propia, 2025

6.1.2 Segundo objetivo especifico

El segundo objetivo especifico sefiala:
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para detectar tempranamente signos de
desapego o pérdida de sentido laboral.
Ademas, se recomienda disefiar planes de
desarrollo  profesional que  ofrezcan
oportunidades reales de  crecimiento,
formacion y proyeccion, fortaleciendo la
percepciodn de logro y avance.

Se aconseja incorporar indicadores de
reconocimiento y realizacion personal en las
evaluaciones de clima organizacional, con el
fin de monitorear de forma continua el impacto
de las acciones implementadas y realizar
ajustes oportunos. De esta manera, se fomenta
un entorno donde los colaboradores se sientan
valorados, escuchados y motivados, lo que
reduce significativamente el riesgo de burnout
y fortalece el bienestar general.

o Catalogar el estado actual de los factores que generan bienestar en los colaborad ores del

area administrativa del Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México.

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a cada

indicador, en relacion con lo planteado en el objetivo anterior:

Tabla 12 Conclusiones y recomendaciones del objetivo especifico 2

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:
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Despersonalizacion y reduccion de la realizacion personal

La satisfaccion laboral en el &rea administrativa
del Departamento de Hemato Oncologia se
presenta en niveles preocupantemente bajos, con
solo un 37,4 % de colaboradores que manifiestan
sentirse satisfechos con su trabajo. Este dato
evidencia una brecha critica en la percepcién de
bienestar, ya que las condiciones actuales no
cumplen con las expectativas del personal,
afectando de manera directa su compromiso,
motivacion y desempefio. La literatura confirma
que esta insatisfaccion triplica el riesgo de
desarrollar burnout, lo que convierte su abordaje
en una prioridad estratégica para cualquier
programa preventivo.

Desde una perspectiva tedrica, la satisfaccion
laboral se entiende como un estado emocional
positivo resultante de la valoracion que la
persona hace de su trabajo y del entorno
organizacional. Este estado no se limita a
aspectos materiales o contractuales, sino que
también depende de factores psicosociales como
la percepcion de equidad, el apoyo del liderazgo,
el reconocimiento del esfuerzo y las
oportunidades reales de crecimiento profesional.
La ausencia de estos elementos se transforma en
un factor de riesgo que, especialmente en
entornos con alta carga laboral, favorece la fatiga
emocional, la despersonalizacion y la pérdida de
realizacion personal.

Dentro del modelo de Demanda-Recurso Laboral
(JD-R), la satisfaccion actGa como un recurso
psicoldgico que amortigua el impacto del estrés
ocupacional. Cuando el personal percibe que su
trabajo tiene sentido, que sus logros son
valorados y que se le permite participar en la
toma de decisiones, la satisfaccion laboral
funciona como una barrera protectora frente al
desgaste. En cambio, cuando estos factores estan
ausentes, la vulnerabilidad al burnout aumenta de
forma significativa.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo subraya que un programa o taller
preventivo no puede centrarse Unicamente en
reducir las fuentes de estrés, sino que debe

Se recomienda implementar estrategias que
aborden tanto los factores estructurales como
los psicosociales que inciden en el bienestar
del personal administrativo del Departamento
de Hemato Oncologia. En primer lugar, es
fundamental fortalecer las politicas de
reconocimiento mediante sistemas formales e
informales que visibilicen los logros
individuales 'y  colectivos, incluyendo
retroalimentacion positiva frecuente,
celebraciones de metas alcanzadas vy
comunicacion interna que destaque las
contribuciones del equipo.

Asimismo, se propone incrementar la
participacion de los colaboradores en la toma
de decisiones, especialmente en aquellas que
afectan su trabajo diario. Esto puede lograrse a
través de comités participativos, consultas
regulares y espacios de didlogo que permitan
expresar opiniones y proponer mejoras,
fortaleciendo el sentido de pertenencia y
control sobre el propio rol.

Otra medida prioritaria es  ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional y
capacitacion continua, orientadas tanto al
crecimiento técnico como al fortalecimiento de
competencias blandas. El acceso a formacion y
planes de carrera claros no solo mejora las
habilidades, sino que también eleva la
motivacion y el compromiso.

Es importante ademas evaluar y mejorar la
percepcion de equidad organizacional,
revisando la distribucién de cargas de trabajo,
las condiciones contractuales y las
oportunidades de ascenso para garantizar un
trato justo y coherente. Complementariamente,
se recomienda fomentar un liderazgo cercano
y de apoyo, capacitando a las jefaturas en
habilidades de comunicacion, motivacion y
acompafiamiento.

Se aconseja medir periédicamente la
satisfaccion laboral mediante encuestas y
entrevistas, para identificar avances y areas de
mejora, integrando estos resultados en la



también fomentar condiciones que eleven la
satisfaccion laboral. Esto implica promover una
cultura organizacional mas justa, participativa y
motivadora, donde la percepcién de equidad, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo
sean pilares fundamentales. Su fortalecimiento
tendria un efecto multiplicador, reduciendo la
rotacion, mejorando el compromiso 'y
contribuyendo de manera sostenible a la
prevencién del burnout.
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planificacion institucional. Al reforzar estos
aspectos, se crea un entorno mas justo,
motivador y cohesionado, que no solo
incrementa la satisfaccion laboral, sino que
también actia como un factor protector frente
al burnout.

INDICADOR:

Nivel de apoyo social

El nivel de apoyo social, percibido de forma
adecuada por solo la mitad del personal
administrativo del Departamento de Hemato
Oncologia, evidencia una fragilidad importante
en las redes de contencion emocional dentro del
entorno laboral. Esta situacion revela que, aunque
existe cierto grado de respaldo entre comparieros
y jefaturas, la cobertura y calidad de este apoyo
no son suficientes para garantizar un bienestar
sostenido. La evidencia sefiala que la ausencia de
relaciones laborales sélidas y de confianza mutua
incrementa de manera significativa el riesgo de
burnout, afectando tanto la motivacion como el
sentido de pertenencia.

Conceptualmente, el apoyo social se entiende
como la experiencia de sentirse valorado,
escuchado y respaldado por colegas, lideres y
otros miembros del entorno organizacional. Este
puede ser emocional, instrumental o informativo,
y su presencia influye de forma directa en la
resiliencia, el afrontamiento positivo del estrés y
la satisfaccion laboral. Cuando los colaboradores
perciben que cuentan con un equipo dispuesto a
escuchar y con lideres que brindan respaldo
genuino, se reducen los niveles de ansiedad y
aislamiento, fortaleciendo la cohesion y el
compromiso colectivo.

Desde el modelo de demandas y recursos
laborales, el apoyo social se configura como un
recurso psicosocial clave que actlla como barrera

Se recomienda implementar acciones que
fortalezcan de forma sostenida las redes de
respaldo emocional y profesional en el area
administrativa del Departamento de Hemato
Oncologia. En primer lugar, es fundamental
crear y consolidar espacios formales de
interaccion y contencion, como grupos de
autocuidado, circulos de apoyo o reuniones
periddicas de equipo, que permitan a los
colaboradores compartir experiencias,
expresar inquietudes y recibir
acompafiamiento mutuo.

Asimismo, se sugiere fomentar una cultura de
colaboracién y cuidado mutuo, incorporando
practicas de reconocimiento entre pares,
actividades de integracion y dinamicas que
refuercen la confianza interpersonal. Esto
puede incluir campafias internas que
visibilicen conductas de apoyo, asi como la
celebracion de logros colectivos.

Es clave también capacitar a lideres y jefaturas
en habilidades de liderazgo empatico vy
escucha activa, de manera que puedan detectar
a tiempo signos de aislamiento o sobrecarga
emocional y brindar apoyo oportuno. El
liderazgo debe promover un entorno donde la
comunicacion abierta y el respeto mutuo sean
pilares del trabajo diario.

Otra medida importante es potenciar la
interdependencia positiva de tareas, disefiando



protectora frente al desgaste emocional. Entornos
que  promueven la  cooperacién, el
reconocimiento mutuo y la comunicacion abierta
favorecen climas organizacionales saludables,
mientras que contextos marcados por la
indiferencia o la competencia desleal deterioran
la percepcion de apoyo, incrementando la
desmotivacion y la desconexién emocional.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma que cualquier programa o
taller preventivo debe integrar acciones
especificas para fortalecer las relaciones
interpersonales, desarrollar liderazgo empatico y
fomentar una cultura de cuidado mutuo. Atender
este factor no solo previene el agotamiento, sino
que también potencia el rendimiento, la
satisfaccion y la salud mental colectiva del
equipo.
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estructuras que favorezcan el trabajo en equipo
y la cooperacion transversal entre areas,
evitando la fragmentacion y fortaleciendo la
percepcion de pertenencia al grupo.

Se recomienda evaluar periodicamente el nivel
de apoyo social percibido mediante encuestas
y entrevistas, integrando estos resultados en las
estrategias de bienestar laboral. Esto permitira
ajustar las intervenciones y asegurar que las
redes de apoyo sean efectivas, visibles y
sostenidas en el tiempo, contribuyendo a la
prevencion del burnout y al fortalecimiento del
clima organizacional.

INDICADOR:

Percepcidn de carga laboral

La percepcion de carga laboral equilibrada,
presente en solo un 37,6 % del personal
administrativo del Departamento de Hemato
Oncologia, evidencia una  problematica
estructural que impacta de manera directa el
bienestar emocional 'y el compromiso
organizacional. Este resultado revela que la
mayoria de los colaboradores experimenta un
desbalance entre las demandas de su puesto y los
recursos disponibles para afrontarlas, lo que
incrementa el riesgo de agotamiento y
despersonalizacion.

Desde wuna perspectiva psicoldgica, esta
percepcién no depende Unicamente del volumen
objetivo de tareas, sino también de la
interpretacion subjetiva que hace cada persona
sobre su capacidad para gestionarlas con el
tiempo, el apoyo y la autonomia de que dispone.
Factores como la claridad en los roles, el respaldo
del liderazgo y la posibilidad de organizar las
propias funciones influyen de forma decisiva en

Se recomienda implementar estrategias que
permitan equilibrar de manera sostenida las
demandas del puesto con los recursos
disponibles, garantizando asi el bienestar y la
productividad del personal administrativo del
Departamento de Hemato Oncologia.

En primer lugar, es fundamental realizar una
evaluacion periddica de la carga laboral, que
considere tanto la cantidad objetiva de tareas
como la percepcion subjetiva de los
colaboradores respecto a su capacidad para
gestionarlas. Este diagnostico debe servir de
base para redistribuir funciones, priorizar
actividades esenciales y eliminar procesos
innecesarios o redundantes.

Asimismo, se sugiere fomentar la delegacion
efectiva y la priorizacion estratégica de tareas,
asegurando que cada colaborador cuente con el
tiempo, el apoyo y los recursos necesarios para
cumplir con sus responsabilidades sin caer en
sobrecarga. Esto debe complementarse con
programas de capacitacion en gestion del



que la carga sea vista como manejable o
desbordante.

En el marco del modelo Job Demands—Resources
(JD-R), la carga laboral desequilibrada refleja
una relacion sostenida en la que las demandas
superan los recursos, activando procesos de
desgaste que, sin mecanismos de compensacion o
reconocimiento, erosionan el compromiso y la
motivacion. Esta situacion no solo afecta la salud
emocional, sino que también deteriora la calidad
del servicio, la cohesion del equipo y la
productividad a largo plazo.

En relacion con la pregunta de investigacion, este
hallazgo confirma la necesidad de que el
programa preventivo contemple préacticas para
equilibrar la carga laboral, tales como la
delegacion efectiva, la priorizacion de tareas, la
negociacion de expectativas y la concientizacion
sobre limites saludables. Abordar esta percepcion
no es solo una medida de prevencién del burnout,
sino una estrategia clave para fortalecer la
satisfaccion laboral, reducir la rotacion vy
asegurar un rendimiento sostenible.
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tiempo y organizacion del trabajo, que
fortalezcan la autonomia y la capacidad de
negociacion de expectativas con superiores y
compafieros.

Otra medida clave es promover una cultura
organizacional que respete los limites
saludables, evitando la normalizacion de
jornadas extendidas y la sobreasignacion de
tareas. Para ello, se recomienda establecer
lineamientos  claros  sobre horarios,
disponibilidad fuera de la jornada y pausas
activas durante el dia laboral.

Ademas, es importante fortalecer el
reconocimiento y la compensacién emocional
frente a esfuerzos extraordinarios, de modo
que los colaboradores perciban que su
compromiso es valorado. Esto puede incluir
menciones publicas, retroalimentacion
positiva y beneficios vinculados al desempefio.
Se propone integrar el seguimiento de la carga
laboral como un indicador dentro de las
politicas de bienestar, evaluando de forma
continua su impacto sobre la salud emocional
y el compromiso organizacional. De esta
manera, se podra prevenir el burnout, mejorar
la satisfaccion laboral y mantener una
productividad sostenible en el tiempo.

INDICADOR:

indice de equilibrio trabajo vida personal

El equilibrio entre la vida laboral y personal,
percibido de forma positiva por menos de la
mitad del personal administrativo del
Departamento de Hemato Oncologia, evidencia
que las fronteras entre ambos ambitos no estan
claramente definidas. Esta situacion indica que
una parte importante de los colaboradores
experimenta dificultades para cumplir con sus
responsabilidades laborales sin que ello
comprometa su tiempo personal, familiar o de
ocio, lo que repercute de forma directa en su
bienestar general.

Se recomienda implementar medidas que
permitan a los colaboradores gestionar mejor
su tiempo, proteger sus espacios personales y
mantener un nivel saludable de desconexion
laboral.

Es  fundamental  establecer  politicas
organizacionales claras de respeto a los
horarios y limites de disponibilidad, evitando
la asignacion de tareas fuera de la jornada
laboral y reduciendo las reuniones o
comunicaciones en horarios no laborales. Estas
politicas deben ser comunicadas y aplicadas de



Conceptualmente, este indice refleja no solo la
cantidad de horas dedicadas al trabajo, sino
también la flexibilidad para organizar el tiempo,
la autonomia en la gestion de las tareas y la
existencia de una cultura organizacional que
respete los espacios personales. Cuando este
equilibrio es bajo, se incrementan los niveles de
estrés, la fatiga y la insatisfaccion laboral,
ademas de aumentar la intencién de abandono del
puesto.

Desde la perspectiva de la salud ocupacional, un
adecuado balance entre trabajo y vida personal es
un factor protector frente a enfermedades
mentales y fisicas asociadas al estrés laboral. La
evidencia muestra que mantener este equilibrio
mejora la calidad del suefio, reduce el
agotamiento crénico, fortalece los vinculos
afectivos y aumenta la motivacion y la
productividad. Por el contrario, un deshalance
sostenido puede derivar en estrés cronico,
irritabilidad y disminucion del rendimiento.

En el contexto de la pregunta de investigacion,
este hallazgo confirma que un programa o taller
preventivo debe incluir estrategias para gestionar
de forma eficiente el tiempo, establecer limites
claros entre el trabajo y la vida personal, y
fomentar el autocuidado. Asimismo, se requiere
sensibilizar a los lideres sobre la importancia de
respetar los horarios y espacios personales, de
modo que se promueva una cultura que valore
tanto la productividad como el bienestar integral
de los colaboradores. Fortalecer este equilibrio
contribuird a incrementar la motivacion, la
resiliencia y la satisfaccion general del equipo.
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manera coherente en todos los niveles
jerarquicos.

Asimismo, se sugiere promover la flexibilidad
horaria y, cuando sea posible, modalidades de
trabajo hibridas o adaptadas, que permitan a
los colaboradores  cumplir con  sus
responsabilidades sin comprometer su vida
personal y familiar. Esto incluye la posibilidad
de ajustar horarios por necesidades especificas
y fomentar acuerdos personalizados de
distribucion de la jornada.

Otra medida clave es capacitar a los lideres en
la gestion del equilibrio trabajo vida personal,
brindandoles herramientas para organizar las
cargas de trabajo de manera realista, delegar
funciones adecuadamente y respetar los
tiempos de descanso de sus equipos. Los
lideres deben actuar como modelos en la
practica del autocuidado y el respeto a los
espacios personales.

Se recomienda también incluir talleres y
programas de formacion sobre gestion del
tiempo, priorizacion de tareas y autocuidado,
para que los colaboradores desarrollen
habilidades que les permitan establecer limites
saludables, identificar prioridades y reducir la
sobrecarga emocional.

Finalmente, es importante incorporar el
equilibrio trabajo vida personal como un
indicador de  bienestar  institucional,
evaluandolo de forma periodica a través de
encuestas y entrevistas, y ajustando las
politicas y précticas segun los resultados. Con
estas acciones, se fortalecera la motivacion, la
resiliencia 'y la satisfaccion general,
reduciendo el riesgo de burnout y favoreciendo
un entorno laboral méas saludable y sostenible.

INDICADOR:

Nivel de motivacion

El bajo nivel de motivacién observado en el
personal administrativo del Departamento de
Hemato Oncologia, con un alto porcentaje de

Se recomienda implementar acciones que
fortalezcan el sentido de propdsito, la
autoestima  profesional y la conexién



colaboradores en estado neutral o desmotivado,
refleja un desapego preocupante hacia las
responsabilidades laborales. Esta situacion
confirma que la motivacion y el bienestar
percibido estan estrechamente vinculados, y que
su debilitamiento no solo reduce la
productividad, sino que también incrementa el
riesgo de ausentismo y desconexion emocional
con la organizacion.

Desde un enfoque psicolégico, la motivacion
laboral se entiende como el impulso que lleva a
una persona a realizar sus tareas con energia,
interés y sentido de propdsito. Puede ser
intrinseca, cuando nace del interés genuino por la
labor, o extrinseca, cuando se alimenta de
recompensas externas como el reconocimiento o
la compensacion econémica. En un entorno que
no fomenta ninguno de estos dos tipos, es
frecuente que se genere apatia, bajo rendimiento
y una mayor intencion de abandono del puesto,
especialmente en contextos de alta demanda
emocional como el sector salud.

La motivacion también actia como un recurso
psicosocial protector frente al burnout, ya que
permite sostener el esfuerzo y la perseverancia en
situaciones  complejas,  favoreciendo la
resiliencia, la busqueda de soluciones y la actitud
constructiva ante los retos. Por el contrario, su
ausencia debilita la capacidad de afrontamiento,
aumenta la probabilidad de desconexién
emocional y puede ser la antesala del
agotamiento fisico y psicologico.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo evidencia que cualquier programa o
taller preventivo debe integrar mecanismos de
reconocimiento y retroalimentacion positiva, asi
como oportunidades reales de desarrollo de
competencias y crecimiento  profesional.
Fortalecer el sentido de proposito, la autoestima
laboral y la conexién emocional con la tarea es
clave para contar con un personal que no solo
afronte mejor el estrés, sino que también se
comprometa de forma activa con la misién
institucional.

Fuente: Elaboracion propia, 2025
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emocional de los colaboradores con su labor.
En primer lugar, es fundamental establecer un
sistema continuo de reconocimiento y
retroalimentacion positiva, que visibilice tanto
los logros individuales como los colectivos.
Esto puede incluir menciones en reuniones,
programas de “empleado del mes”, cartas de
agradecimiento 0 mensajes institucionales que
destaquen el aporte del personal.

Asimismo, se sugiere ofrecer oportunidades
reales de desarrollo profesional y crecimiento,
mediante capacitaciones técnicas y de
habilidades blandas, planes de carrera claros y
posibilidades de asumir nuevos retos que
representen un avance en su trayectoria
laboral. Estos elementos contribuyen a
mantener la motivacion intrinseca y a
estimular el compromiso a largo plazo.

Otra medida prioritaria es fomentar la
participacion en la toma de decisiones,
especialmente en temas que afecten
directamente las funciones o el entorno laboral
del equipo administrativo. Involucrar a los
colaboradores en procesos de mejora genera un
mayor sentido de pertenencia y refuerza la
motivacion extrinseca.

Se recomienda también crear espacios de
conexiéon con la mision institucional, como
jornadas de integracién, charlas sobre el
impacto del trabajo administrativo en la
atencion de los pacientes y actividades que
permitan a los colaboradores visualizar el valor
social de su labor.

Es importante monitorear de forma periddica
el nivel de motivacion a través de encuestas y
entrevistas, para identificar areas de mejora y
ajustar las estrategias implementadas. Integrar
estas acciones en el programa preventivo
permitird no solo prevenir el burnout, sino
también  consolidar un equipo mas
comprometido, resiliente y productivo.



6.1.3 Tercer objetivo especifico

El tercer objetivo especifico sefala:
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e Relacionar los factores que generan bienestar con un programa de prevencion del fenémeno

del burnout del area administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del

Hospital México

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a cada

indicador, en relacion con lo planteado en el objetivo anterior:

Tabla 13 Conclusiones y recomendaciones del objetivo especifico 3

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INDICADOR:

Nivel de satisfaccién de los colaboradores con su entorno laboral

El alto porcentaje de colaboradores (81,3 %) que
reconoce el bienestar como un elemento central
para su motivacion y desempefio confirma una
relacion directa entre las condiciones laborales y
la productividad individual. Este hallazgo,
alineado con el modelo de demandas y recursos
laborales, demuestra que un entorno que prioriza
la satisfaccion del trabajador funciona como un
amortiguador del estrés, favoreciendo la
resiliencia y reduciendo la probabilidad de
desgaste emocional.

El nivel de satisfaccion con el entorno laboral
refleja la percepcion subjetiva que los
colaboradores tienen sobre la justicia, el estimulo
y la calidad de las condiciones en las que
desarrollan su trabajo. Factores como la calidad
del liderazgo, el apoyo entre compafieros, la
equidad en la carga de trabajo, las oportunidades
de desarrollo y el equilibrio entre vida laboral y
personal determinan esta valoracién. Cuando

Se recomienda implementar un conjunto de
acciones estratégicas que fortalezcan tanto los
factores individuales como los
organizacionales que inciden en el bienestar y
la motivacion del personal administrativo del
Departamento de Hemato-Oncologia.

En primer lugar, es fundamental disefiar y
mantener  politicas de  reconocimiento
sistematico, que visibilicen los logros
individuales y colectivos a través de
mecanismos  formales como  premios,
menciones en comunicados institucionales o
evaluaciones positivas documentadas vy
acciones informales, como agradecimientos
publicos o mensajes de retroalimentacion
inmediata.

Asimismo, se sugiere fortalecer las
oportunidades de desarrollo profesional,
mediante planes de capacitacion continua,
mentorias internas y posibilidades reales de



dichos factores se perciben positivamente, se
fortalece el compromiso organizacional, se
incrementa el esfuerzo voluntario y disminuye la
intencion de abandono. Por el contrario, un
entorno percibido como hostil, indiferente o
inestable genera distanciamiento emocional,
afecta la salud mental y reduce el rendimiento.
La satisfaccion laboral se configura como un
pilar del bienestar organizacional sostenido. Los
colaboradores satisfechos tienden a mostrar
mayor resiliencia frente a la presion, mas
creatividad para resolver problemas y una
disposicion activa para colaborar con sus pares.
Esta satisfaccion no proviene de beneficios
aislados, sino de un sentido profundo de
pertenencia y de la percepcién de que su trabajo
es valorado y tiene un impacto positivo. La
ausencia de este reconocimiento deteriora
progresivamente la relacion del trabajador con su
rol y lo hace més vulnerable al burnout.

La evidencia también muestra que un alto
bienestar percibido se asocia con menor rotacion
de personal, lo que subraya la necesidad de que
el taller preventivo esté acompafiado por una
estrategia institucional mas amplia para la
retencion del talento. Del mismo modo, la gestion
adecuada de los limites entre vida laboral y
personal es clave para sostener la satisfaccion y
debe formar parte de las medidas propuestas.

En el contexto de la pregunta de investigacion,
este indicador confirma que el programa
preventivo no puede limitarse a intervenciones
individuales, sino que debe impulsar cambios
culturales y estructurales que fortalezcan el
sentido de  proposito, pertenencia y
reconocimiento dentro del equipo administrativo,
asegurando asi un entorno que potencie tanto el
bienestar como la productividad.
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ascenso, asegurando que cada colaborador
perciba un camino claro de crecimiento y
proyeccion dentro de la institucion.

Otra medida clave es fomentar un liderazgo
cercano y empatico, capacitando a las jefaturas
en habilidades de comunicacion, motivacion y
resolucion de conflictos. Un liderazgo que
escuche reconozca y respalde a su equipo
incrementa la satisfaccion laboral y contribuye
a la cohesion grupal.

Es importante también mejorar el equilibrio
entre vida laboral y personal, estableciendo
politicas claras de respeto a los horarios,
evitando la sobrecarga de tareas fuera de la
jornada y promoviendo la flexibilidad cuando
sea viable. Estas practicas ayudan a reducir el
estrés y a sostener la motivacion a largo plazo.
Se recomienda monitorear de manera periodica
el nivel de satisfaccion laboral, utilizando
encuestas, entrevistas y analisis de indicadores
de rotacion y ausentismo, para ajustar las
estrategias implementadas y mantener un
entorno organizacional saludable, justo y
estimulante. Estas acciones, integradas en el
programa preventivo del burnout, no solo
favoreceran el bienestar y la productividad,
sino que también reforzarén la retencion del
talento y la resiliencia del equipo.

INDICADOR:

Cantidad de talleres y capacitaciones implementadas para la prevencion del burnout

El alto consenso (81,3 %) sobre la eficacia de los
talleres y capacitaciones para mejorar el clima

Se recomienda establecer un plan institucional
de formaciéon continua que garantice la



laboral y reducir el estrés confirma que existe una
amplia aceptacion y demanda de estos espacios
de formacion en el &rea administrativa del
Departamento de Hemato-Oncologia. Este
resultado demuestra que los colaboradores
valoran  positivamente las intervenciones
practicas 'y recurrentes que desarrollan
habilidades de afrontamiento emocional y
manejo del estrés, lo que convierte a este recurso
en un eje clave para el disefio del programa
preventivo del burnout.

La cantidad de talleres y capacitaciones
implementadas se entiende como un indicador
concreto del compromiso institucional con la
salud mental ocupacional. No se trata Gnicamente
de ofrecer un ndmero determinado de
actividades, sino de garantizar su periodicidad,
pertinencia tematica y capacidad para generar
cambios sostenibles en la dinamica laboral.
Programas enfocados en manejo del estrés,
inteligencia emocional y resiliencia
organizacional muestran impactos positivos tanto
inmediatos como duraderos, fortaleciendo el
clima organizacional, reduciendo el agotamiento
y aumentando el sentido de pertenencia.
Asimismo, la implementaciéon sistematica de
estas actividades representa una estrategia de
prevencion primaria que actia de forma
anticipada, promoviendo una  cultura
institucional mas consciente, colaborativa y
empatica.  Este  enfoque  favorece la
normalizacion del autocuidado, la deteccion
temprana de sefiales de sobrecarga emocional y
el fortalecimiento de los vinculos interpersonales.
Las recomendaciones derivadas de la evidencia
sefialan que las capacitaciones no deben limitarse
a contenidos tedricos, sino integrar dindmicas
participativas que promuevan la cultura de
respeto, la equidad en la distribucion de cargas y
la validacion emocional. Talleres de resiliencia,
pausas activas y formacion en habilidades
socioemocionales constituyen referentes
efectivos para este tipo de intervenciones.

En el marco de la pregunta de investigacion, este
indicador valida que los talleres y capacitaciones
deben ser un componente central, dindmico y
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realizacidn periddica de actividades orientadas
al fortalecimiento del bienestar y la salud
mental del personal administrativo del
Departamento de Hemato-Oncologia.

En primer lugar, es fundamental definir una
programacion  anual de talleres 'y
capacitaciones, con una frecuencia minima
trimestral, que incluya tematicas clave como
manejo del estrés, inteligencia emocional,
resiliencia  organizacional, comunicacion
efectiva y autocuidado. Esta programacion
debe ser flexible para adaptarse a las
necesidades emergentes del equipo y a las
particularidades del contexto hospitalario.
Asimismo, se sugiere integrar metodologias
participativas y vivenciales que faciliten la
aplicacion practica de los conocimientos
adquiridos, tales como estudios de caso,
simulaciones, dindmicas grupales y ejercicios
de reflexion colectiva. Estas estrategias
fortalecen la cohesion del equipo y aumentan
el impacto de las capacitaciones en el clima
laboral.

Otra medida prioritaria es vincular los talleres
con objetivos organizacionales claros, de
modo que no se perciban como actividades
aisladas, sino como parte de una estrategia
integral de prevencion del burnout. Esto
implica coordinar con las jefaturas para que las
capacitaciones estén alineadas con las metas
del departamento y se integren en las rutinas de
trabajo.

También es importante evaluar
sisteméaticamente el impacto de cada taller,
mediante encuestas de satisfaccion, medicion
de cambios en indicadores de bienestar y
seguimiento de las mejoras en la dinamica
laboral. Estos resultados permitiran ajustar los
contenidos y metodologias para maximizar su
efectividad.

Se recomienda incorporar capacitaciones
especificas para lideres y mandos medios,
enfocadas en gestion de equipos, liderazgo
empatico, distribucion equitativa de cargas y
deteccion temprana de signos de burnout. De
esta forma, se asegura que la cultura de



adaptable del programa preventivo, capaz de
responder de forma continua a las necesidades
cambiantes de los colaboradores y del entorno
hospitalario.
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prevencion y cuidado se consolide desde todos
los niveles jerarquicos, favoreciendo un
entorno laboral mas saludable, resiliente y
colaborativo.

INDICADOR:

Disminucion en los niveles de agotamiento emocional de los colaboradores

La evidencia de que mas del 90 % de los
colaboradores percibe una relacion positiva entre
las estrategias de bienestar y su salud mental
confirma la necesidad urgente  de
institucionalizar estas practicas como parte
central de la prevencion del burnout en el area
administrativa del Departamento de Hemato-
Oncologia. Este hallazgo demuestra que los
programas integrales, cuando son sistematicos y
cuentan con el respaldo de la alta direccion,
generan una disminucion sostenida de los niveles
de agotamiento emocional, con beneficios que
trascienden a largo plazo tanto en la salud de los
colaboradores como en la productividad
organizacional.

La reduccién del agotamiento emocional se
refleja en la menor presencia de sintomas como
fatiga crénica, irritabilidad, despersonalizacion y
sensacion de ineficacia laboral. Programas
basados en evidencia que incorporan pausas
activas, espacios de contencién emocional,
capacitaciones en manejo del estrés y practicas de
autocuidado han mostrado eficacia para mejorar
el clima laboral, disminuir la rotacién de personal
y reducir los costos asociados a la sustitucion y
reentrenamiento.

Este indicador confirma que la disminucién del
agotamiento no depende exclusivamente de la
capacidad individual para gestionar el estrés, sino
que requiere de un entorno organizacional que
asuma la salud mental como un compromiso
ético y operativo. Las intervenciones mas
efectivas son aquellas que se adaptan a las
necesidades reales del equipo, se ejecutan de
forma sistematica y son acompafiadas por lideres
que validan emocionalmente a sus colaboradores.

Se recomienda implementar un programa
institucional integral de bienestar que combine
acciones preventivas, seguimiento constante y
respaldo activo de la alta direccion.

En primer lugar, es esencial disefiar estrategias
de intervencidn sistematicas y sostenidas en el
tiempo, que incluyan pausas activas dentro de
la jornada, espacios regulares de contencion
emocional, talleres de manejo del estrés y
actividades orientadas al autocuidado fisico y
mental. Estas acciones deben ser planificadas
con una frecuencia definida y adaptadas a las
particularidades del trabajo administrativo
hospitalario.

Asimismo, se sugiere formar y capacitar a
lideres y mandos medios en liderazgo
empatico y validacion emocional, para que
puedan detectar tempranamente signos de
agotamiento, brindar apoyo oportuno y
reforzar un clima laboral saludable. El
liderazgo comprometido es clave para
consolidar una cultura organizacional que
priorice la salud mental colectiva.

Otra medida prioritaria es establecer un
sistema de monitoreo periédico de los niveles
de agotamiento emocional, utilizando
encuestas, entrevistas y analisis de indicadores
como rotacién, ausentismo y productividad.
Este seguimiento permitira medir el impacto
de las intervenciones y realizar ajustes
oportunos para mantener su efectividad.

Se recomienda también integrar la promocién
del bienestar en las politicas y procedimientos
internos, asegurando que las practicas de
cuidado no dependan de iniciativas aisladas,
sino que estén respaldadas formalmente por la



En el marco de la pregunta de investigacion, este
hallazgo resalta que la prevencion del burnout
debe ser un proceso continuo, con estrategias
ajustables a los cambios en la cultura laboral, los
retos contemporaneos y las expectativas del
personal. Incorporar la medicion periédica de los
niveles de agotamiento emocional permitird
monitorear avances y realizar ajustes oportunos,
asegurando que el programa no solo reduzca el

desgaste, sino que también  promueva
organizaciones mas humanas, resilientes vy
sostenibles.

Fuente: Elaboracion propia, 2025

6.2 Limitaciones
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institucién. Esto implica asignar recursos,
definir responsabilidades y garantizar la
participacion activa de todo el personal.

Es importante adaptar las estrategias a los retos
contemporaneos, como la intensificacién
tecnoldgica y el riesgo de despersonalizacion,
incorporando herramientas digitales de apoyo
y metodologias innovadoras que favorezcan la
conexion humana y el sentido de pertenencia.
Con estas acciones, el programa preventivo no
solo reducira el agotamiento emocional, sino
que también fortalecera la resiliencia, el
compromiso y la productividad del equipo.

En cuanto a las limitaciones, para el caso especifico de la presente investigacion, no se

presentd ninguna.
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CAPITULO VII: PROPUESTA

En este apartado se expone la propuesta de mejora, la cual se construye a partir de los
hallazgos obtenidos en la investigacion y busca ofrecer soluciones concretas y viables a la
problemadtica identificada. Se plantea una estrategia orientada a optimizar procesos y fortalecer
areas criticas, con el prop6sito de generar un impacto positivo y sostenible en el contexto

analizado.

7.1  Nombre de la propuesta
Prevencion y manejo del burnout en el departamento de Hemato Oncologia del Hospital

Meéxico de Costa Rica.

7.2 Institucion, organizacion o poblacion en la cual se desarrollara

Departamento de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica.

7.3 Objetivo general y especificos de la propuesta
A continuacion, se presentan los objetivos de la propuesta de mejora:

Objetivo general

Implementar un programa integral de prevencién y manejo del burnout en el Departamento
de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica, que aborde los factores emocionales,
organizacionales y laborales asociados al estrés crénico, la sobrecarga, la falta de apoyo y la
desmotivacion, para la promocion del bienestar, la resiliencia y la salud mental del personal

administrativo.
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Objetivos especificos
Fortalecer la regulacion emocional y la contencidn psicolégica mediante talleres, espacios
seguros de expresion y estrategias de afrontamiento, que permitan al personal administrativo
una gestion adecuada de la carga emocional y la reduccién del riesgo de agotamiento laboral.
Optimizar la organizacion del trabajo y los recursos disponibles a traves de la redistribucion
de cargas laborales, la implementacion de politicas de cuidado institucional y la mejora de
procesos administrativos, para la disminucion de la sobrecarga y la mejora del equilibrio entre
la vida personal y laboral.
Fomentar una cultura organizacional de apoyo, reconocimiento y liderazgo positivo que
potencie la motivacion, la cohesidn del equipo y el sentido de propésito, mediante programas

de formacion, mecanismos de retroalimentacion y fortalecimiento del clima laboral.

Cronograma de actividades y responsables

A continuacidn, se presenta el cronograma de implementacion de la propuesta:
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Figura 11 Cronograma de actividades

1/10/2025 21/10/2025 10/11/2025 30/11/2025 20/12/2025 9/1/2026 29/1/2026

Talleres de regulacién emocional (dinamicas, estudios de caso, simulaciones,...
Creacidn de circulos de didlogo confidenciales

Grupos de apoyo emocional y sesiones de escucha activa N

Protocolos de intervencidon temprana (deteccion, canales, capacitacion lideres)

Diagndstico participativo de cargas laborales

Revisién de procesos administrativos y priorizacién de funciones criticas ]
Capacitacion en gestidn del tiempo y autocuidado organizacional

Mejora tecnoldgica y administrativa (digitalizacion, simplificacion, ...

Politicas institucionales: pausas activas, horarios flexibles, protocolos para...

Talleres de liderazgo empdtico y comunicacién positiva

Programas de reconocimiento y motivacién laboral (retroalimentacion,...

Cohesion grupal y redes de apoyo social

Monitoreo del clima laboral y bienestar (encuestas, grupos focales,...

Fuente: elaboracion propia, 2025
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7.5  Presupuesto necesario para su implementacion

A continuacion, se presenta el presupuesto de implementacion de la propuesta:



Tabla 14 Presupuesto
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Fase / Objetivo Asociado

Accion Principal

Responsable

Recursos Necesarios

Monto Estimado (IVA

incluido)
Talleres de regulacion Honorarios profesionales
emocional y manejo del Psicloqo clinico especia- (Z350,000 por taller), ma-
estrés (dindmicas, estu- | o c0 090 CIINICO €SP terial didactico (£50,000), €500 000,00
: : . lizado en estrés laboral :
dios de caso, simulacio- alquiler sala y coffee
nes, reflexion) break (¢100,000)
Fase 1: Regulacion emo-
cional y contencion psi-  Espacios seguros de ex- .
cologica Fortalecer lare-  presion emocional (circu- Psic6loao oraanizacional gg?eorﬁfgs d%@;SOO,gOO),
gulacion emocional y la  los de dialogo, grupos de 9o organ POy €350 000,00
R . y trabajador social (230,000), logistica y cof-
contencion psicologica del apoyo, sesiones de escu- foe break (€°70.000
personal cha activa) e break (€70,000)
Protocolos de interven- Disefio y aplicacion de
cion temprana (herramien- Equipo interdisciplinario  instrumentos (€150,000),
tas de deteccion, canales  (psicologo, médico, enfer- capacitacion y protocolos €450 000,00
confidenciales, capacita-  mero) (£200,000), plataforma
ciones lideres) virtual interna (€100,000)
Talleres de mapeo
Diagnostico participativo, (€250,000), software de
Fase 2: Optimizacion de "evision de procesos y Ingeniero industrial con  diagramas y analisis de @550 000.00
la organizacion del tra-  Priorizacion de funciones  experiencia hospitalaria  procesos (£120,000), con- ’
bajo y recursos disponi-  Criticas sultoria técnica
bles Disminuir la sobre- (€180,000)
carga y mejorar el equili-
brio vida-trabajo Capacitacion en gestion L o Honorarios (¢300,000),
del tiempo y autocuidado Psicologo organizacional manuales impresos y digi- €400 000,00

organizacional

y especialista RH

tales (€£50,000), coffee
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Fase / Objetivo Asociado

Accion Principal

Responsable

Monto Estimado (IVA

Recursos Necesarios . )
incluido)

Fase 3: Cultura organi-
zacional de apoyo y lide-
razgo positivo Fomentar
motivacion, cohesion y
sentido de propésito

Digitalizacion de tramites,
simplificacién de registros
e introduccion de herra-
mientas tecnologicas

Politicas de cuidado y
descanso: pausas activas,
horarios flexibles, proto-
colos para limitar prolon-
gacion de jornada

Talleres de liderazgo em-
patico y comunicacién po-
sitiva

Programas de reconoci-
miento y motivacion (re-
troalimentacion, premia-
ciones, comunicacion in-
terna)

Especialista en sistemas
de informacion en salud

Comité de salud ocupa-
cional y direccion admi-
nistrativa

Psicélogo organizacional
y coach en liderazgo

Especialista en talento hu-
mano y comunicacion

break y logistica
(¢50,000)

Licencias de software
(¢400,000), capacitacion
interna (150,000), so-
porte técnico inicial
(€100,000)

Campanas informativas
(2100,000), talleres de
sensibilizacion
(2150,000), manuales y
sefializacion (€50,000)

€650 000,00

€300 000,00

Honorarios (¢350,000),
materiales audiovisuales
(€80,000), coffee break y
logistica (¢70,000)

€500 000,00

Plataforma de comunica-
cién interna (¢200,000),
materiales para premiacio-
nes (€100,000), talleres
de capacitacion
(Z150,000)

€450 000,00



149

Fase / Objetivo Asociado Accion Principal

Responsable

. Monto Estimado (IVA
Recursos Necesarios

incluido)
Logistica y materiales re-
Cohesion grupal y redes creativos (¢150,000), ho-
de apoyo social (activida- Profesional en salud ocu- norarios facilitadores 7400 000.00
des de integracion y men- pacional y psicologia (€200,000), coffee break ’
torias) y espacios fisicos
(¢50,000)
Monitoreo del clima labo- Herr.am,lentas digitales de
ral y bienestar (encuestas, Equipo de investigacion medl?lon (@1.20’000)’ ho-
v AR norarios analistas €400 000,00
grupos focales, observa- institucional .
cion directa) (€200,000), reportes tri-
mestrales (£80,000)
Total ¢4 950 000,00

Fuente: elaboracion propia, 2025
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7.6  Fases de la propuesta

A continuacion, se despliegan las fases de la propuesta “Prevencion y manejo del burnout

en el departamento de Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica”.

Fase 1: Regulacion emocional y contencion psicoldgica
Objetivo asociado: Fortalecer la regulacién emocional y la contencion psicologica
mediante talleres, espacios seguros de expresion y estrategias de afrontamiento, que permitan al
personal administrativo una gestion adecuada de la carga emocional y la reduccion del riesgo de
agotamiento laboral.
Acciones principales
1. Talleres de regulacion emocional y manejo del estrés

o Tematicas: Inteligencia emocional, técnicas de mindfulness, estrategias de
afrontamiento del estrés cronico, autocuidado psicoemocional, resiliencia en
contextos hospitalarios.

o Metodologia: Dinamicas participativas, estudios de caso del propio entorno
laboral, simulaciones de escenarios de alta carga emocional y espacios de reflexion
guiada.

a. Dinamicas participativas

Las dindmicas participativas se disefian para que el personal administrativo no sea
Unicamente un receptor pasivo de informacion, sino un protagonista activo en el
proceso de aprendizaje emocional. Durante estas sesiones, se utilizan herramientas

como role playing, lluvias de ideas y técnicas de gamificacion, donde cada
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participante identifica sus principales fuentes de estrés y comparte estrategias que
ha utilizado en su experiencia laboral.

Se promueve el trabajo en pequefios grupos para generar confianza, de modo que
las personas puedan hablar de sus emociones con libertad y sin temor a juicios. El
profesional guia facilita la integracion de las experiencias individuales en una
reflexion colectiva, resaltando patrones comunes y necesidades del equipo. Esta
metodologia no solo fortalece la cohesién, sino que también incrementa el sentido
de pertenenciay la percepcion de apoyo mutuo, aspectos clave para reducir la carga
emocional y la sensacion de aislamiento laboral.

b. Estudios de caso del propio entorno laboral

Los estudios de caso se desarrollan tomando como referencia situaciones reales
vividas en el Departamento de Hemato-Oncologia, por ejemplo:

La sobrecarga administrativa en jornadas criticas.

La comunicacion con familiares en momentos de alta tensién emocional.

La gestion simultanea de multiples demandas en periodos de escasez de personal.
Cada caso se analiza de forma colectiva, con la orientacion del psicélogo clinico,
para identificar los factores que aumentan el estrés y las respuestas emocionales
que se generan. Posteriormente, se proponen alternativas de afrontamiento, tanto
individuales como organizacionales, basadas en la inteligencia emocional, la
comunicacion asertiva y la autorregulacion.

Este ejercicio permite que el personal reconozca patrones de conducta que
incrementan la presion emocional, pero también que descubra oportunidades de

mejora que pueden aplicarse de inmediato en su dia a dia laboral. Ademas, se
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fomenta la empatia al visualizar como las situaciones afectan de manera distinta a
cada persona del equipo.

c. Simulaciones de escenarios de alta carga emocional

Las simulaciones recrean de manera segura situaciones que generan estrés elevado,
como la recepcion de quejas de usuarios, el manejo de informacién clinica delicada
o la coordinacion de tareas bajo plazos muy ajustados. Estas experiencias se
estructuran en tres momentos:

Preparacion del escenario: Se presenta el contexto y se asignan roles para simular
la situacion de forma realista.

Desarrollo: Los participantes actuan en el escenario, utilizando técnicas de
regulacion emocional como respiracion consciente, reestructuracion cognitiva y
lenguaje corporal abierto.

Analisis posterior: El grupo reflexiona sobre lo ocurrido, identifica emociones
experimentadas y propone estrategias para manejar situaciones similares en la
realidad.

Este tipo de practica fortalece la capacidad de respuesta emocional en situaciones
reales de presion, promueve la calma en entornos criticos y ayuda a desarrollar
habilidades de resiliencia necesarias en contextos hospitalarios.

d. Espacios de reflexion guiada

Al final de cada taller o simulacion se habilitan espacios para la reflexion guiada,
donde los participantes pueden expresar lo que sintieron, lo que aprendieron y como
piensan aplicar las estrategias vistas en su labor diaria.

Estos espacios se estructuran con preguntas abiertas, como:
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¢ Qué emociones identificaste durante la actividad?

¢ Como reaccionaste ante la presion o el conflicto?

¢ Qué estrategias te resultaron mas utiles y por qué?
El psicélogo clinico o el trabajador social facilita la conversacion, validando las
emociones expresadas y reforzando la importancia del autocuidado y la basqueda
de apoyo cuando sea necesario. Esta fase final es clave para consolidar
aprendizajes, transformar experiencias en compromisos practicos y fortalecer la
sensacién de que la organizacion respalda emocionalmente a su personal.
Profesional responsable: Psicologo clinico con experiencia en salud ocupacional
y estrés laboral. Su formacion le permite abordar tanto los aspectos emocionales
individuales como los factores psicosociales del entorno laboral, integrando teoria

y practica para fortalecer la resiliencia del personal.

2. Espacios seguros de expresion emocional

o

Acciones: Creacion de circulos de didlogo confidenciales, grupos de apoyo
emocional y sesiones de escucha activa lideradas por psicélogos organizacionales
y trabajadores sociales.

a. Creacion de circulos de dialogo confidenciales

Los circulos de dialogo confidenciales se conciben como espacios seguros donde
el personal administrativo puede compartir sus experiencias emocionales y
laborales sin temor a juicios o represalias. Cada encuentro se realiza en un entorno
neutral y con normas claras de confidencialidad y respeto, establecidas al inicio por
los facilitadores.

La metodologia sigue un enfoque restaurativo:
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Apertura del circulo: EIl psicélogo organizacional presenta la tematica y guia un
breve ejercicio de relajacion para favorecer la disposicién emocional del grupo.
Compartir de experiencias: Cada participante recibe un turno para expresarse,
utilizando técnicas de comunicacion no violenta y reflexion guiada.

Resonancia colectiva: El grupo reconoce las emociones expresadas, valida
experiencias similares y propone ideas para mejorar el clima emocional del entorno
laboral.

Cierre y compromisos: Se construyen acuerdos 0 propuestas concretas que pueden
comunicarse a la organizacion para su seguimiento, reforzando la sensacion de
apoyo institucional.

Estos circulos no solo permiten la catarsis emocional, sino que tambiéen fortalecen
la cohesion del equipo, incrementan la empatia y reducen la sensacion de
aislamiento que muchas veces experimenta el personal en contextos de alta carga
emocional.

b. Grupos de apoyo emocional

Los grupos de apoyo emocional se establecen como espacios permanentes donde
los colaboradores pueden compartir preocupaciones, identificar recursos internos y
externos, y recibir acompafamiento de pares y profesionales capacitados. Se
desarrollan con una frecuencia mensual y bajo una metodologia participativa que
incluye:

Dindmicas de integracion: Se inician con actividades breves para crear confianza

y facilitar la apertura emocional.
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Identificacidon de necesidades: A través de ejercicios de lluvia de ideas o tarjetas
anonimas, los participantes expresan temas prioritarios relacionados con el estrés
laboral, la sobrecarga administrativa o la despersonalizacion.

Compartir de estrategias de afrontamiento: Se promueve que los propios
colaboradores describan practicas que les han funcionado, favoreciendo el
aprendizaje colectivo.

Apoyo profesional: El trabajador social brinda orientacién sobre recursos
institucionales disponibles, mientras que el psicdlogo organizacional introduce
técnicas de manejo del estrés y autorregulacion emocional.

Estos grupos se convierten en una red informal de acompafiamiento emocional que
trasciende la sesion misma, ya que promueven vinculos de solidaridad entre
compafieros y facilitan la creacion de comunidades de apoyo dentro del entorno
laboral.

c. Sesiones de escucha activa

Las sesiones de escucha activa se centran en la validacion emocional de cada
participante. A diferencia de los grupos de apoyo o los circulos de didlogo, aqui se
prioriza la atencion personalizada para colaboradores que manifiestan un nivel de
agotamiento emocional més elevado. La metodologia incluye:

Entrevistas breves y confidenciales: Realizadas por psic6logos organizacionales
capacitados en técnicas de counseling laboral.

Técnicas de escucha empdtica: Se aplican herramientas como la parafrasis
reflexiva y el silencio terapéutico para garantizar que la persona se sienta

comprendida y acompariada.
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Identificacidn de sefales de riesgo: El trabajador social y el psicélogo valoran, en
conjunto, si el caso requiere derivacion a otros servicios especializados, como
atencion psicoldgica clinica o apoyo médico.

Disefio de planes de accién individualizados: Cuando es necesario, se establecen
acuerdos con la persona y la institucion para reducir la sobrecarga emocional,
ajustando funciones o facilitando recursos de bienestar.

Estas sesiones permiten prevenir la cronificacion del estrés, favorecen la
intervencion temprana y refuerzan la idea de que la organizacion se preocupa
genuinamente por la salud mental de sus colaboradores.

Profesional responsable: Psicélogo organizacional y trabajador social. Su
intervencion conjunta garantiza que las emociones expresadas se acompafien de
rutas institucionales de apoyo, fortaleciendo la contencién y evitando la

cronificacioén del estrés.

3. Protocolos de intervencion temprana

o

Acciones: Desarrollo de mecanismos para detectar signos iniciales de agotamiento
emocional, ansiedad o despersonalizacion.

a. Herramientas de deteccion sistematica

Se implementan instrumentos estandarizados y adaptados al contexto hospitalario
para evaluar periédicamente el estado emocional del personal.

Encuestas de bienestar emocional: Se aplican de forma trimestral y en formato
digital, con escalas validadas como el Maslach Burnout Inventory (MBI) o

cuestionarios breves de ansiedad laboral.
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Microencuestas semanales: Disefiadas con 3 a 5 preguntas cortas para medir
niveles de estrés y carga emocional en tiempo real, permitiendo ajustes rapidos en
el entorno laboral.

Registro de indicadores organizacionales: Se monitorean tasas de ausentismo,
rotacion voluntaria y solicitudes de permisos por motivos de salud, ya que son
sefiales indirectas de agotamiento.

Los datos son analizados por el psicélogo organizacional y el médico laboral,
quienes elaboran reportes para la jefatura con recomendaciones especificas de
intervencion.

b. Canales confidenciales de alerta temprana

Se habilitan espacios y mecanismos donde los colaboradores pueden reportar, de
manera andnima o personal, situaciones que afecten su bienestar emocional:
Buzones virtuales de bienestar: Permiten que cualquier trabajador exprese
preocupaciones emocionales o sobrecarga sin temor a estigmatizacion.

Lineas de atencion interna: Coordinadas por el equipo interdisciplinario de salud
ocupacional para atender casos urgentes de ansiedad, insomnio o desmotivacion
extrema.

Promotores internos de salud emocional: Se capacita a lideres de equipo para
identificar cambios en el comportamiento —aislamiento, irritabilidad, errores
frecuentes— y canalizar al colaborador hacia los recursos de apoyo adecuados.
Estos canales favorecen la deteccion precoz y la intervencion en etapas tempranas,
evitando que el problema avance hasta convertirse en un riesgo mayor.

c. Protocolos de intervencion rapida
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Una vez detectados los signos iniciales, se activan protocolos que incluyen:
Entrevistas breves de contencion emocional: Conducidas por psicologos clinicos
para evaluar la gravedad del caso y ofrecer apoyo inmediato.

Derivacion a servicios especializados: Si se identifican sintomas de ansiedad
severa o despersonalizacion, se coordina con redes internas y externas de salud
mental.

Ajustes temporales en la carga laboral: En casos criticos, el médico laboral
recomienda cambios en horarios o redistribucion de tareas para reducir la presion
sobre el trabajador.

Estos protocolos aseguran que la organizacion no se limite a “detectar” el problema,
sino que brinde respuestas concretas y humanizadas que protejan la salud del
personal.

d. Capacitacion para lideres y compafieros de trabajo

Se incluye un médulo formativo para jefaturas y personal clave del departamento
con el fin de que aprendan a reconocer sefiales tempranas, tales como cambios en
la actitud, expresiones de cinismo, disminucion del rendimiento o irritabilidad.
Talleres practicos: Se utilizan simulaciones de casos reales para que los lideres
practiquen la deteccion y la canalizacién adecuada de los colaboradores en riesgo.
Guias de observacion sencilla: Documentos con indicadores basicos que cualquier
miembro del equipo puede identificar y comunicar de manera confidencial.

Esta formacion permite que la prevencion del agotamiento emocional no dependa
Unicamente del &area de salud ocupacional, sino que se convierta en una

responsabilidad compartida.
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o Profesional responsable: Equipo interdisciplinario de salud ocupacional

(psicologo, médico laboral y enfermero en salud mental). La combinacion de

perfiles permite abordar de manera integral las dimensiones fisicas, emocionales y
organizacionales del desgaste.

Justificacion técnica: Esta fase responde al hallazgo de que la carga emocional es uno de

los factores mas determinantes del burnout. Se priorizan espacios de regulacién y contencién

porque la evidencia sefiala que ignorar esta dimensién incrementa la probabilidad de estrés

cronico, despersonalizacion y abandono laboral.

Fase 2: Optimizacion de la organizacion del trabajo y recursos disponibles
Objetivo asociado: Optimizar la organizacion del trabajo y los recursos disponibles a
través de la redistribucion de cargas laborales, la implementacién de politicas de cuidado
institucional y la mejora de procesos administrativos, para la disminucion de la sobrecarga y la
mejora del equilibrio entre la vida personal y laboral.
Acciones principales
1. Evaluacién y redistribucion de cargas laborales
o Acciones: Diagnostico participativo sobre distribucién de tareas, revision de
procesos administrativos y priorizacién de funciones criticas.
a. Diagnostico participativo sobre distribucién de tareas
Esta accion se amplia con la finalidad de que el personal administrativo no solo
describa sus funciones, sino que también tenga un espacio activo para analizar
cémo estas tareas impactan su carga emocional, su tiempo disponible y su

capacidad de respuesta. El diagndstico incluye:
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Jornadas de mapeo laboral colaborativo: Se desarrollan sesiones grupales donde
cada colaborador identifica y organiza sus tareas diarias, diferenciando las que son
criticas, las que generan mayor presion emocional y aquellas que consumen tiempo,
pero aportan poco valor.

Mapeo de puntos de saturacion: A través de técnicas visuales como diagramas de
calor, se identifican los momentos y areas con mayor sobrecarga laboral,
favoreciendo la deteccion de tareas que requieren redistribucion.

Encuestas de percepcién y bienestar: Se aplican instrumentos breves y anénimos
para que el personal exprese como percibe la equidad en la asignacion de tareas y
el nivel de apoyo recibido.

Talleres de consenso: El equipo participa en sesiones facilitadas por un psicologo
organizacional para discutir los resultados y proponer mejoras en la distribucion,
integrando la perspectiva emocional y operativa del trabajo.

Este diagnostico no se limita a cuantificar tareas, sino que permite comprender el
impacto emocional que genera la forma en que estan distribuidas, fortaleciendo la
sensacion de justicia y equilibrio en el equipo.

b. Revision de procesos administrativos

La revision de procesos se amplia con la incorporacion de herramientas de mejora
continua y metodologias participativas que permitan identificar obstaculos reales
desde la experiencia del personal. Las actividades incluyen:

Cartografia detallada de procesos: Se realizan talleres donde los colaboradores,

junto con un especialista en gestién administrativa, documentan paso a paso cada
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tramite o procedimiento. Esto permite visualizar duplicidades, retrasos y tareas
burocraticas innecesarias.

Analisis de tiempos y recursos: Se mide el tiempo que cada proceso demanda y
los recursos involucrados, con el fin de detectar sobrecarga por exceso de tramites
0 sistemas poco eficientes.

Grupos de innovacion interna: Conformados por personal administrativo y
lideres de area, estos grupos proponen soluciones como simplificacion de tramites,
uso de herramientas digitales o eliminacién de tareas repetitivas que no agregan
valor.

Pruebas piloto de procesos optimizados: Antes de implementar cambios
definitivos, se realizan simulaciones para verificar que las mejoras realmente
reduzcan la carga laboral sin afectar la calidad del servicio.

Esta revision no solo busca mayor eficiencia, sino también liberar tiempo y energia
emocional para que el personal pueda enfocarse en tareas significativas y no en
procesos burocraticos desgastantes.

c. Priorizacion de funciones criticas

Esta accién se amplia para garantizar que, tras el diagnostico y la revision de
procesos, exista una guia clara y consensuada que permita ordenar las funciones
segun su importancia e impacto, evitando la sobrecarga y la improvisacion. Incluye:
Definicion de criterios de priorizacion: Se construyen, junto con las jefaturas y
colaboradores, pardametros claros para clasificar las tareas segin urgencia, impacto
en la atencidn hospitalaria, consecuencias de no realizarlas y carga emocional que

implican.
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Matriz de criticidad y carga emocional: Cada tarea se evalUa considerando no
solo su relevancia operativa, sino también el nivel de estrés que puede generar,
favoreciendo un equilibrio entre productividad y bienestar.

Actualizacion de manuales de funciones: Con base en la priorizacion acordada,
se revisan y ajustan las descripciones de puestos para eliminar tareas duplicadas,
establecer limites claros y asegurar que las responsabilidades sean realistas y
alcanzables.

Plan de redistribucion progresiva: Se propone un calendario de implementacion
para que la reasignacién de funciones sea gradual, evitando una sobrecarga
temporal mientras se adaptan los cambios.

Esta priorizacion otorga claridad, evita la dispersion de esfuerzos y permite que
cada colaborador tenga limites saludables y metas alcanzables, reduciendo el riesgo
de agotamiento laboral.

Profesional responsable: Ingeniero industrial con experiencia en gestion
hospitalaria y ergonomia organizacional. Este perfil asegura que las cargas

laborales se midan objetivamente y se ajusten a la capacidad real del personal.

2. Capacitacion en gestion del tiempo y autocuidado organizacional

o

Tematicas: Técnicas de organizacion del trabajo, establecimiento de limites
laborales, equilibrio vida-trabajo, prevencién del agotamiento por sobrecarga.

a. Técnicas de organizacion del trabajo

Esta tematica se centra en brindar al personal herramientas practicas y adaptadas al
entorno hospitalario para mejorar la planificacion y ejecucion de sus tareas.

Incluye:



163

e Meétodos de priorizacion como Eisenhower y Kanban: Se ensefia a clasificar
actividades segin su urgencia e importancia, ayudando a diferenciar lo que
requiere atencion inmediata de lo que puede delegarse o programarse.

e Planificacion con bloques de tiempo: Se propone dividir la jornada en
segmentos con objetivos especificos, lo que reduce la dispersion de esfuerzos y
favorece la concentracion.

e Uso de herramientas digitales de gestion: Se capacita en plataformas simples
para seguimiento de tareas y recordatorios, con el fin de reducir la carga mental
asociada a la memorizacion constante.

e Anadlisis de cuellos de botella: A través de ejercicios practicos, el personal
aprende a identificar las etapas del trabajo donde se pierde tiempo o se acumulan
retrasos, generando soluciones inmediatas.

Estas técnicas no solo mejoran la eficiencia, sino que reducen la sensacion de caos
laboral, que es una de las fuentes mas comunes de estrés y agotamiento emocional.
b. Establecimiento de limites laborales
Esta tematica aborda la necesidad de que cada colaborador y la institucion definan
con claridad hasta dénde llegan las responsabilidades laborales, evitando la
invasion de espacios personales y la sobrecarga emocional. Incluye:

« Definicion de horarios saludables: Se trabaja en la importancia de respetar las
jornadas establecidas, evitando tareas o comunicaciones fuera del horario laboral,

salvo en casos de verdadera emergencia.



164

e Aprender a decir “no” de forma asertiva: Se entrenan habilidades de

comunicacion para rechazar tareas que exceden la capacidad o el tiempo disponible,

sin afectar las relaciones laborales.

e Negociacion de expectativas con superiores: Se ensefia a establecer acuerdos

realistas sobre plazos y prioridades, evitando la saturacion de tareas en periodos

criticos.

e Creacion de “espacios de desconexion”: Se promueve la adopcion de pausas

activas y tiempos libres donde el trabajo no interfiera con la vida personal,
reforzando la separacion entre roles profesionales y familiares.
Estos limites protegen la salud mental y favorecen un entorno laboral mas justo y
sostenible.
c. Equilibrio vida-trabajo
Esta tematica reconoce que el bienestar del personal depende de una integracion
armoénica entre su desempefio profesional y sus necesidades personales y
familiares. Para ello, se plantean:
Politicas institucionales de flexibilidad: Se promueve la revision de horarios y,
cuando sea posible, opciones de teletrabajo parcial o ajustes para necesidades
familiares especificas.
Técnicas de administracién del tiempo personal: Se ensefia a organizar agendas
que incluyan actividades recreativas, tiempo con la familia y espacios de

autocuidado fisico y emocional.
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Promocion de una cultura de respeto a la vida personal: Se sensibiliza a lideres
y compafieros sobre la importancia de no normalizar la “disponibilidad total”,
evitando que las personas sientan culpa por desconectarse del trabajo.
Programas de bienestar integral: Se sugieren actividades internas como pausas
activas, talleres de mindfulness o espacios recreativos que fortalezcan la salud
mental y fisica del personal.

Un adecuado equilibrio vida-trabajo reduce la rotacion, mejora la motivacion y

previene el agotamiento crénico.

d. Prevencion del agotamiento por sobrecarga

Esta tematica tiene como objetivo ensefiar estrategias para identificar, prevenir y

manejar los sintomas iniciales de sobrecarga laboral antes de que evolucionen hacia

burnout. Incluye:

Deteccion temprana de sefiales de alerta: Se capacita al personal para reconocer

cambios en el suefio, irritabilidad, fatiga emocional o dificultad para concentrarse

como indicadores iniciales de agotamiento.

Técnicas de autocuidado emocional: Se incorporan practicas de relajacion,

respiracion consciente y micro-pausas durante la jornada para reducir la tension

acumulada.

Redistribucion proactiva de tareas: Se ensefia a solicitar apoyo o0 a reorganizar la

carga laboral cuando se detecta un exceso de responsabilidades.

Uso de redes de apoyo internas: Se promueve la creacién de grupos de confianza

entre comparieros para compartir experiencias, desahogos emocionales y estrategias

colectivas de afrontamiento.
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Esta prevencion activa evita que la sobrecarga se convierta en estrés cronico y
contribuye a un entorno laboral mas saludable y productivo.

Profesional responsable: Psic6logo organizacional y especialista en recursos
humanos. Su doble enfoque permite combinar estrategias personales de

autocuidado con ajustes estructurales en politicas y procesos.

3. Mejora tecnoldgica y administrativa

o

Acciones: Digitalizacion de tramites, simplificacion de registros clinicos,
introduccidn de herramientas que reduzcan tareas repetitivas.

a. Digitalizacién de tramites

La digitalizacién de tramites se plantea como una estrategia clave para reducir la
sobrecarga administrativa que experimenta el personal. Actualmente, muchos
procesos requieren firmas manuales, traslados fisicos de documentos o registros
duplicados en diferentes plataformas, lo que incrementa el tiempo invertido en
tareas que no aportan valor directo al cuidado del paciente ni al bienestar del
trabajador.

La propuesta contempla:

Implementacion de formularios electronicos estandarizados: Todos los
procesos rutinarios, como solicitudes internas, permisos y reportes, se trasladan a
plataformas digitales con campos predefinidos que reducen errores y tiempo de
llenado.

Integracion de sistemas interdepartamentales: Los trdmites administrativos,
financieros y clinicos se conectan en un mismo entorno digital, evitando que la

informacion tenga que ingresarse multiples veces en plataformas distintas.
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Capacitacion al personal en herramientas digitales: Se desarrollan talleres
practicos para que cada colaborador adquiera las habilidades necesarias y pierda el
temor a la transicién tecnoldgica, reduciendo la resistencia al cambio.

Esta accion no solo disminuye tiempos y cargas administrativas, sino que también
contribuye a mejorar la trazabilidad y seguridad de la informacion, dos aspectos
criticos en entornos hospitalarios.

b. Simplificacién de registros clinicos

Los registros clinicos representan una de las fuentes mas significativas de
sobrecarga laboral, pues suelen ser extensos, duplicados y poco intuitivos. La
propuesta busca optimizar su estructura para que cumplan con criterios de calidad
y legalidad, pero sin saturar al personal con procesos innecesarios.

Las mejoras incluyen:

Andlisis de redundancias en formularios existentes: Se identifican campos que
se repiten en diferentes documentos para unificarlos y reducir la duplicidad de
informacion.

Disefio de plantillas electronicas inteligentes: Estas plantillas incluyen campos
obligatorios, autocompletado y menus desplegables que agilizan el llenado y
reducen los errores humanos.

Automatizacion de reportes periddicos: Los datos ingresados una sola vez se
integran de forma automatica en reportes administrativos o estadisticos, evitando
que el personal tenga que elaborar documentos adicionales.

El objetivo es que el tiempo dedicado al registro sea proporcional a su relevancia,

liberando recursos para tareas mas estratégicas y menos repetitivas.
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c. Introduccion de herramientas que reduzcan tareas repetitivas

Esta accion busca incorporar tecnologia de automatizacion para disminuir el
desgaste asociado a actividades rutinarias que, aunque necesarias, consumen gran
parte de la jornada laboral.

Entre las herramientas propuestas destacan:

o Sistemas de firma digital y validacion electrénica: Eliminan la necesidad de
impresiones y traslados fisicos, permitiendo la aprobacion inmediata de
documentos.

o Plataformas de mensajeria interna integradas con agendas digitales:
Centralizan recordatorios, solicitudes y asignaciones de tareas, evitando llamadas o
correos dispersos.

e Mddulos de carga masiva de datos: Permiten que la informacion repetitiva como
listados de pacientes o reportes estadisticos se cargue en bloque en lugar de ingresar
registro por registro.

« Alertas y notificaciones automaticas: Los sistemas pueden enviar recordatorios
para tareas pendientes, evitando la sobrecarga cognitiva asociada a la memorizacion
constante.

Al automatizar estas funciones, se logra disminuir la carga mental, el estrés
asociado a tareas mecanicas y se mejora la eficiencia del personal administrativo.

o Profesional responsable: Especialista en sistemas de informacion en salud. Este
perfil garantiza soluciones tecnolégicas adaptadas al contexto hospitalario y a la
carga documental del personal administrativo.

4. Politicas institucionales de cuidado y descanso
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Acciones: Inclusion de pausas activas, horarios flexibles y protocolos para evitar
la prolongacion de jornadas laborales.

a. Inclusion de pausas activas

La incorporacion de pausas activas en la jornada laboral se plantea como una
medida clave para reducir el estrés fisico y mental del personal administrativo.
Estas pausas consisten en breves momentos programados, de entre 5y 10 minutos,
gue se realizan cada dos o tres horas de trabajo continuo y que incluyen actividades
ligeras disefiadas para favorecer la relajacion, la movilidad corporal y la
desconexion mental.

Las acciones concretas incluyen:

Microejercicios guiados: Se propone la colaboracion de fisioterapeutas o
especialistas en salud ocupacional para ensefiar ejercicios de estiramiento y
movilidad articular que previenen molestias musculoesqueléticas comunes en
trabajos administrativos prolongados.

Técnicas de respiracion consciente y mindfulness: Un psicologo especializado
en manejo del estrés puede guiar breves ejercicios de relajacion mental, enfocados
en reducir la tension acumulada y favorecer la concentracion.

Espacios fisicos acondicionados para pausas: Se habilitan areas silenciosas o con
luz natural, donde los colaboradores puedan desconectarse momentaneamente del
entorno laboral, fomentando la recuperacion emocional y fisica.

Horarios programados institucionalmente: Las pausas se integran a la rutina
oficial de trabajo, evitando que dependan de la disponibilidad personal y

garantizando la participacion de todos los colaboradores.
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Estas intervenciones contribuyen a disminuir la fatiga visual, muscular y
emocional, fortaleciendo la resiliencia y la salud integral del personal.

b. Horarios flexibles

La flexibilidad horaria se concibe como una estrategia organizacional que permite
a los colaboradores adaptar sus jornadas laborales a necesidades personales o picos
de carga laboral, favoreciendo el equilibrio entre la vida profesional y la personal.

Las acciones especificas incluyen:

Horarios escalonados de entrada y salida: Se ofrece la posibilidad de elegir
franjas horarias para el inicio y finalizacién de la jornada, reduciendo la rigidez y
el estrés asociado a traslados o responsabilidades familiares.

Opciones de teletrabajo parcial: Para funciones que lo permitan, se habilitan dias
de trabajo remoto, lo que disminuye el tiempo invertido en desplazamientos y
ofrece mayor autonomia al personal.

Ajustes temporales por necesidades familiares o de salud: Se crean protocolos
que permitan flexibilizar horarios en situaciones especificas, evitando ausentismos
prolongados y garantizando continuidad en las funciones.

Medicion del rendimiento por objetivos y no solo por horas presenciales: Esto
fomenta la responsabilidad individual y disminuye la cultura de la “presencia
obligatoria” que muchas veces lleva a jornadas excesivas e improductivas.

Con esta medida se busca que el personal tenga mayor control sobre su tiempo,
reduciendo la sensacion de saturacion y mejorando su motivacion laboral.

c. Protocolos para evitar la prolongacion de jornadas laborales
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El establecimiento de protocolos claros tiene como objetivo evitar la normalizacion
de jornadas extensas que comprometen la salud fisica y emocional del personal
administrativo.
Las acciones concretas comprenden:
Definicion institucional de horarios maximos de trabajo: Se establecen limites
claros sobre la hora de finalizacion de la jornada y se desincentiva el envio de
correos o asignacion de tareas fuera de ese horario.
Rotacion de cargas laborales en periodos criticos: Se planifican estrategias de
redistribucion de tareas en épocas de alta demanda, evitando que siempre los
mismos colaboradores asuman las cargas extraordinarias.
Sistemas de alerta temprana para horas extra recurrentes: Se utilizan
herramientas digitales para monitorear y registrar las jornadas laborales,
identificando equipos o personas con sobrecarga sistematica.
Campanas de concientizacion sobre la importancia del descanso: Se
sensibiliza al personal y a las jefaturas acerca de los riesgos del agotamiento
cronico, promoviendo una cultura organizacional que valore el autocuidado.
Capacitacion a lideres en gestion del tiempo y asignacién eficiente de tareas:
Los jefes de area reciben formacion en planificacion estratégica, para evitar la
acumulacion de trabajo en horarios no laborales y distribuir las funciones con
criterios de equidad y realismo.
La implementacion de estos protocolos no solo mejora la salud mental del personal,
sino que también incrementa la productividad, pues previene la fatiga acumulativa

y el riesgo de errores asociados al cansancio extremo.
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o Profesional responsable: Comité de salud ocupacional y direccién administrativa

del hospital, para asegurar la sostenibilidad normativa de estas medidas.
Justificacion técnica: La evidencia mostrd que la sobrecarga laboral y la falta de recursos
afectan la salud mental, la motivaciony la productividad. Por eso, la fase no solo aborda estrategias
individuales, sino que transforma procesos institucionales para garantizar condiciones laborales

saludables y sostenibles.

Fase 3: Cultura organizacional de apoyo, reconocimiento y liderazgo positivo
Objetivo asociado: Fomentar una cultura organizacional de apoyo, reconocimiento y
liderazgo positivo que potencie la motivacion, la cohesion del equipo y el sentido de propoésito,
mediante programas de formacién, mecanismos de retroalimentacion y fortalecimiento del clima
laboral.
Acciones principales
1. Talleres de liderazgo empatico y comunicacion positiva
o Teméticas: Liderazgo transformacional, comunicacién no violenta, gestion del
clima laboral, prevencion del acoso y construccién de equipos resilientes.
a. Liderazgo transformacional
El liderazgo transformacional se concibe como un enfoque de gestion que inspira,
motiva y guia al equipo hacia objetivos colectivos, promoviendo no solo la
productividad sino también el crecimiento personal y profesional de cada
colaborador. A diferencia de estilos autoritarios o transaccionales, este liderazgo se
centra en la empatia, la inspiracién y la capacidad de generar cambios positivos en

la cultura organizacional.
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En la propuesta, esta tematica aborda:
Desarrollo de lideres con vision humana: Se trabajan competencias como la
escucha activa, la motivacion intrinseca y la validacion emocional del equipo.
Formacion en liderazgo empatico y apreciativo: Los jefes de area aprenden a
reconocer y valorar los logros individuales y colectivos, creando un entorno de
confianza y respeto.
Mentoria y coaching organizacional: Se integran sesiones para que los lideres
adquieran herramientas practicas en la gestion de equipos diversos y con alta carga
emocional.
Impacto en la prevencién del burnout: Al fomentar un liderazgo que acomparia
y reconoce, se disminuye la percepcion de aislamiento y se incrementa el sentido
de proposito, factores protectores ante el desgaste laboral.
b. Comunicacién no violenta
La comunicacion no violenta (CNV) se presenta como una herramienta clave para
prevenir conflictos, reducir tensiones y fortalecer las relaciones interpersonales en
el entorno hospitalario. Este enfoque, basado en el respeto y la empatia, busca
reemplazar patrones de comunicacién agresivos 0 pasivos por interacciones
constructivas y respetuosas.
La tematica incluye:
Entrenamiento en lenguaje empatico y asertivo: Los colaboradores aprenden a
expresar necesidades, emociones y desacuerdos sin generar confrontaciones

innecesarias.
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Talleres de mediacion y resolucion de conflictos: Se simulan situaciones reales
del entorno laboral para practicar técnicas de escucha activa, negociacion
colaborativa y mensajes “yo” en lugar de acusaciones.
Prevencion del clima toxico: La CNV actla como una estrategia preventiva
frente al acoso y la incivilidad laboral, al promover un lenguaje inclusivo,
respetuoso y orientado a soluciones.
Beneficios en la salud mental: Una comunicacion respetuosa reduce la ansiedad
interpersonal, el estrés derivado de conflictos mal manejados y fortalece la
cohesion del equipo.
c. Gestion del clima laboral
La gestion del clima laboral se entiende como un proceso sistematico para evaluar,
intervenir y mejorar la percepcion que los colaboradores tienen de su entorno de
trabajo. Un clima laboral saludable es esencial para prevenir el burnout, pues
influye en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de las personas.
Los contenidos clave abarcan:
Diagnostico participativo del clima organizacional: Se aplican encuestas,
entrevistas y grupos focales para identificar factores de riesgo y fortalezas.
Disefio de planes de mejora continua: Las intervenciones se orientan a optimizar
la comunicacidn interna, la distribucion de cargas laborales y las oportunidades de
desarrollo profesional.
Capacitacion en gestion emocional para lideres: Se forman jefaturas para
detectar sefiales de desgaste y promover relaciones laborales respetuosas y

constructivas.
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Medicidn periodica del impacto: Se integran indicadores de satisfaccion, rotacion
y motivacion para evaluar el avance y ajustar estrategias.

d. Prevencion del acoso

La prevencion del acoso laboral constituye una prioridad ética y organizacional
para garantizar entornos libres de violencia psicoldgica, hostigamiento o
discriminacion. Este tema se aborda con un enfoque integral que combina politicas
institucionales claras, sensibilizacion y mecanismos efectivos de denuncia y
proteccion.

Las acciones formativas incluyen:

Talleres de sensibilizacion sobre conductas de riesgo: Se ensefia a identificar
comportamientos que constituyen acoso, incivilidad o violencia laboral, asi como
sus consecuencias legales y emocionales.

Protocolos de prevencién, denuncia y atencion: Se establecen procedimientos
confidenciales y seguros para que las victimas puedan reportar situaciones sin temor
a represalias.

Capacitacion de lideres en tolerancia cero: Las jefaturas reciben formacion para
actuar de manera proactiva en la deteccion temprana de conflictos y en la aplicacion
de medidas correctivas.

Cultura organizacional basada en el respeto: Se promueve la idea de que el
bienestar emocional es un valor institucional y no solo una responsabilidad
individual.

e. Construccion de equipos resilientes
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La resiliencia organizacional se refiere a la capacidad de los equipos para adaptarse
y recuperarse ante situaciones adversas, como la sobrecarga laboral, crisis sanitarias
o conflictos internos. Esta tematica busca fortalecer el sentido de cohesion, apoyo
mutuo y adaptacion positiva en entornos hospitalarios de alta demanda.
Se plantean contenidos como:
Dinamicas de fortalecimiento del trabajo en equipo: Actividades colaborativas
que promueven la confianza, la comunicacién efectiva y la resolucién conjunta de
problemas.
Formacion en habilidades socioemocionales: Se ensefia a manejar la
frustracion, la incertidumbre y el estrés colectivo mediante herramientas practicas
de afrontamiento.
Planes de autocuidado colectivo: Los equipos disefian estrategias propias para
equilibrar la carga laboral y fomentar la solidaridad en periodos de alta presion.
Reconocimiento del capital humano: Se establecen mecanismos para visibilizar
los logros y esfuerzos del equipo, aumentando la motivacion y el sentido de
pertenencia.
Profesional responsable: Psiclogo organizacional y coach en liderazgo. Su
experiencia permite vincular herramientas tedricas con habilidades practicas de

gestion humana.

2. Programas de reconocimiento y motivacion laboral

o

Acciones: Disefio de sistemas formales e informales de retroalimentacion positiva,
premiaciones periddicas y comunicacion interna que visibilice logros individuales

y colectivos.
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a. Disefio de sistemas formales e informales de retroalimentacion positiva
Esta accion busca crear mecanismos estructurados y espontaneos para reconocer el
desempefio laboral, con el fin de fortalecer la motivacion, el sentido de pertenencia
y la percepcion de equidad dentro del entorno hospitalario.

Sistemas formales: Se desarrollan plataformas digitales o protocolos
institucionales en los que los lideres registran y comunican de manera periddica los
logros alcanzados por cada colaborador o equipo. Estas herramientas permiten
ofrecer retroalimentacion objetiva, basada en indicadores claros de desempefio,
calidad y compromiso.

Sistemas informales: Se promueven espacios espontdneos como reuniones breves,
mensajes de agradecimiento o reconocimientos verbales en el dia a dia, con el
proposito de visibilizar el esfuerzo inmediato y fortalecer la motivacion intrinseca
del personal.

Capacitacion a lideres: Se entrena a las jefaturas en técnicas de comunicacion
apreciativa para que la retroalimentacion no solo sefiale logros, sino también &reas
de mejora desde una perspectiva constructiva, evitando que el reconocimiento se
perciba como superficial o rutinario.

Impacto esperado: Al integrar ambos tipos de sistemas, se refuerza la percepcion
de justicia organizacional y se disminuye el riesgo de despersonalizacion, ya que el
personal se siente visto, valorado y acompariado en su desarrollo profesional.

b. Premiaciones periddicas
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Las premiaciones se disefian como estrategias de motivacion colectiva e individual
que refuercen las conductas alineadas con la cultura organizacional de apoyo,
compromiso y bienestar.

Periodicidad y categorias: Se definen reconocimientos mensuales, trimestrales y
anuales para logros individuales y colectivos, con categorias como “Colaborador
Inspirador”, “Equipo Resiliente” 0 “Liderazgo Empatico”.

Modalidades de premiacion: Se integran estimulos simbolicos (certificados,
menciones en murales digitales o fisicos, insignias institucionales) y, cuando sea
posible, incentivos tangibles como capacitaciones, oportunidades de desarrollo
profesional o beneficios adicionales.

Transparencia y participacion: Se establecen criterios claros y procesos
participativos en la seleccion de personas o equipos premiados, de manera que el
reconocimiento sea percibido como legitimo y equitativo, evitando favoritismos o
arbitrariedades.

Beneficios psicosociales: Estas premiaciones actGan como factores protectores
frente al burnout, ya que aumentan la motivacion, mejoran el clima laboral y
fortalecen la cohesion del equipo.

c. Comunicacién interna que visibilice logros individuales y colectivos

Se plantea una estrategia de comunicacion interna enfocada en resaltar los aportes
del personal, con un enfoque positivo, inclusivo y alineado con la cultura de

bienestar institucional.
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e Canales de comunicacion: Se utilizan boletines electronicos, murales
informativos, redes sociales internas y reuniones periddicas para difundir logros y
avances significativos del personal administrativo y de los equipos.

e Narrativas humanizadas: La informacion se presenta mediante historias de éxito,
testimonios o entrevistas breves que muestren el impacto del trabajo en la vida de
los pacientes y en la calidad del servicio, conectando el esfuerzo laboral con un
propdsito social mas amplio.

e Enfoque inclusivo: Se garantiza que todos los departamentos y niveles jerarquicos
tengan oportunidades de visibilidad, para que el reconocimiento no se concentre
solo en é&reas especificas, sino que refleje una cultura organizacional de
colaboracion.

o Efecto motivacional: Al visibilizar los logros de forma publica, se refuerza el
sentido de pertenencia, se promueve el orgullo institucional y se disminuye la
sensacion de invisibilizacion que puede alimentar la desmotivacion y el desgaste
emocional.

o Profesional responsable: Especialista en gestion del talento humano y
comunicacion interna, para asegurar que el reconocimiento impacte tanto la
motivacion personal como la cohesion institucional.

3. Cohesidn grupal y redes de apoyo social
o Acciones: Actividades de integracion, mentorias internas, dinamicas colaborativas

y circulos de apoyo entre comparieros.
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o Profesional responsable: Profesional en salud ocupacional y psicologia. Su
formacion facilita el fortalecimiento de la confianza interpersonal y la creacién de
redes de soporte emocional.

4. Monitoreo del clima laboral y bienestar

o Acciones: Encuestas periddicas, grupos focales y observacion directa para evaluar
avances Yy ajustar estrategias.

o Profesional responsable: Equipo de investigacion institucional en salud
ocupacional, garantizando rigurosidad metodol6gica en la medicion de resultados.

Justificacion técnica: La evidencia mostrd6 que la falta de apoyo social, la
despersonalizacién y el liderazgo autoritario intensifican el burnout. Por eso, esta fase integra
liderazgo empético, reconocimiento y cohesion para reconstruir la confianza, el sentido de

proposito y la motivacion del personal.

7.7 Referencias

Referencias que fundamentan la propuesta. En este acapite, no son todas las referencias del
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Anexo 1. Declaracion Jurada

DECLARACION JURADA

Yo Adriana Patricia Porras Molina, mayor de edad, portador de la cédula de identidad
numero 1-1479-0330 egresado de la carrera de administracion de negocios con
enfasis en recursos humanos de la Universidad Hispanoamericana, hago constar por
medio de este acto y debidamente apercibido y entendido de las penas y
consecuencias con las que se castiga en el Codigo Penal el delito de perjuicio, ante
quienes se constituyen en el Tribunal Examinador de mi trabajo de tesis para optar
por el titlulo de licenciatura, juro solemnemente que mi trabajo de investigacon

titulado: fruccion de un rama o taller para la vencidon del fenémeno del
burnout en relacion con el bienestar de las personas colaboradoras en el drea
admin tiv | e Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa

Rica en el pimer cuatrimestre del 2025, es una obra original que ha respetado todo
lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como la Ley de Derechode Autory Derecho
Conexos nimero 6683 del 14 de octubre de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha
ley que advierte; articulo 70. Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes
pertinentes siempre que éstos no sean tantos y seguidos, que puedan considerarse
como una produccion simulada y sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la
obra original. Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho de
protocolizar este documento ante Notario Publico.

En fe de lo anterior, firmo en la ciudad de San José, al primer dia del mes de setiembre
del afo dos mil veinticinco.

2O

Firma del estudiante

Cédula: _\ 1439 O30
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Anexo 2. Consentimiento Informado

LH UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
s FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
' Administracién de Negocios con Enfasis en
Recursos Humanos

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESINAS Y TESIS

Programa o taller para la prevencion del fenomeno del
burnout en el area administrativa del Departamento de
Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa Rica en
el primer cuatrimestre del 2025 en relacion con el
bienestar de los colaboradores.

Nombre de la persona participante: A \ |48

Nombre de la persena investigadora: Adriana Porras Molina,
Teléfono y correo para contactar a la persona investigadora en caso de dudas
durante el proceso:

Teléfono:8528-7583 | adriana.porras@uhispano.ac.cr
Nombre de la persona Tutora del trabajo: Seir Francisco Chacén Achi.
PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realizard con los colaboradores del drea administrativa
del Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México de Costa Rica,
con el objetivo de disefar un programa o taller para la prevencidn del
fenémeno del bumout en el area administrativa del Departamento de
Hemato Oncologia del Hospital México de Costa Rica en relacion con el

bienestar de los colaboradores.
Firma de |2 perscna particpanta: /q Z/(
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Los participantes:

1. Completard una entrevista con el fin de conocer desde su Indole
profesional sobre la problematica en estudio.

2. Debera ser un profesional con minimo dos afics de experiencia en el
tema.

3. Se comprometera a ser sinceros al responder la entrevista, siempre y
cuando se sienta comode o cdmoda, recordando que la recoleccion de
datos es confidencial y de uso académico.

RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La participacion en este estudio puede significar cierto riesgo o molestia
para usted en el ambito profesional o laboral,

Como beneficio obtendra una participacién en la elaboracién de un
programa o taller con el propdsito de prevenir, controlar y minimizar el
sindrome del burnout en el area laboral,

CARACTER VOLUNTARIO
Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene derecho de negarse a

participar ¢ a inferrumpir su participacion en cualquier momento, sin que
esta decision interfiera en su drea laboral,

CONFIDENCIALIDAD

Su participacién es confidencial por lo que en caso de publicarse los
resultados de esta Investigacion se garantiza estrictamente el anonimato de
tcdas las personas participantes en este estudio.

Recuerde que la confidencialidad de la informacion esta limitada por lo

dispuesto en la legislacion costarricense, por lo que no perdera ningun
derecho legal por firmar este documento.

Firma da la persona participante: /Q%[
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CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de
firmarta. Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido
contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de que trata el
proyecto, las condiciones de mi participacion y accedo a participar como sujeto de
investigacion en este estudio.

%wm WViguez Covcflvo [ﬁ// l-lZH'ObSS

Nombre, firma y céduia de la persona

\ ) 4
Nombre, firma y cédula de la persona investigadora

Nombre, firma y cédula del testigo

- [ S HOOom
Lugar, fecha y hora A

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante la firma o mediante la
huella digital, de la persona que serd participante o de su representante legal.

La persona participante NO perdera ningin derecho por firmar este documento y recibira
una copia de este documento firmada para su uso personal.

Firma de la persona participante: /qM(
Vi
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H UNIVERSIDAD HISPANCAMERICANA
oo FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Administracion de Negocios con Enfasis en

Recursos Humanos
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA TESINAS ¥ TESIS

Programa o taller para la prevencion del fenémeno del
burnout en el area administrativa del Departamento de
Hemato-Oncologia del Hospital Mexico de Costa Rica en
el primer cuatrimestre del 2025 en relacion con el
bienestar de los colaboradores.,

Mombra de la persona parficipants; MWHJL@A(:{W:;@#??I:\ [ mt e

Mombre de la persona investigadora: Adriana Porras Molina.

Teléfono y correo para contactar a la persona investigadora en caso da dudas
durante el procaso:

Taléfono:B528-TE81 | adrana.porras@uhispanc.ac.cr

Mambre de la persona Tutora del trabajo; Seir Francisco Chacon Achi.
PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realizard con los colaboradores del area adminisirativa
del Departamento de Hemato-Oneoloqgia del Hospital México de Costa Rica,
con el objetive de disefar un programa o faller para la prevencidn del
fendmeno del burnout en el drea administrativa del Departamento de Hemato
Oncologia del Hogpital México de Costa Rica en relacidn con el blenestar de
los colaboradores.

Firma d& ia parsona parcpante: @ﬁ_?
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Los participanbas:

1. Completard una entrevista con el fin de conocer desde su indole
profesional sobre la problematica en estudio.

2. Deberd ser un profesional con minimo dos afios de experiencia en el tema.
3. Se comprometerd a ser sinceros al responder la entrevista, siempre v

cuando se sienta comodo o comoda, recordando que la recaleccién de datos
es confidencial y de uso académico,

RIESGOS Y BENEFICIOS DE PARTICIPAR

La paricipacidn an este estudio puede significar cierto riesgo o molestia para
usied @n o ambito profesicnal o laboaral.

Como beneficio obtendra una participacién en la elaboraciin de un programa
o taller con el propasito de prevenir, controlar y minimizas el sindrome del
burnout en el drea laboral,

CARACTER VOLUNTARIO
Su participacén en este estudio es voluntaria. Tiene derecho de negarse a

participar o a interrumpdr su participacién en cualguier momento, sin gue esta
decizian interfiera en su area laboral.

CONFIDENCIALIDAD

Su participacion es confidencial por lo que en casoc de publicarse Ios
resultados de esta investigacion se garantiza estrictamente el anonimato de
lodas las personas participantes en este estudio.

Recuerde gue la confidencialidad de la informacién estd limitada por o

dispuesto en la legislacion costarricense, por o que no perdera ningln
derecho legal por firmar este documanto.

Firma de la parsona perticipantse: ﬂ?’%
I




CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacion descrita en esta formula antes de
firmarla. Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido
contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de gue trata el
proyecto, las condiciones de mi parlicipacion y accedo a participar como sujeto de
investigacion en este estudio.

e = ~~ @)

Nombre, firma y cédula persona participante

\
Nombre, firma y cédula de la persona investigadora

Nombre, firma y cédula del testigo

-

S S Xam
Lugar, fecha y hora v

Este documento debe de ser autorizado en todas las hojas mediante |a firma o mediante la
huella digital, de la persona gue serd participante o de su representante legal.

La persona participante NO perdera ningdn derecho por firmar este documento y recibira
una copia de este documento firmada para su uso personal.

Firma de |2 persona particpante; m
I["

200



Anexo 3. Instrumento para entrevista de los profesionales

Emirevists para Profesionales
Estimada persona participante, 1a sisdente entrevists tens come objetive disefiar um
programa o taller para la prevencion del fenomeno del barnout en el ares administrativa del
Departarmento de Hemato Oncologia dal Hospital Mésdco de Costa Bica, es de indola
andnims v Eica v exclusivaments para fines academicos.
1. Defimicion ¥ Experiencia en e Tema:

o Para comenzar, jpodra damos una definicion de lo que es el smdrome da
arnonat desde su perspectva profesional?

o Cme sefiales o sintomss son los mas commes que ChServa e Personas Qe
presentan bormont?

Factores Laborales:

o En su experiencia, jcusles son los factores laborsles que mas contribayen al
desarmollo del smdroms de urnout?

o jComo infhrye la cargs de trabajo. los plazos estricios o la Sla de recumsos
en la aparicion de burmout?

Relaciones Interpersonales en el Trabajo:

o ;Cme papel juegan las relsciones interpersonmles {con jefss, compatieras,
etc.) en la aparicion del bumout

o Como infhrve el estilo de liderazgo en &l biensstar smocions] de los
emnplemde:s?
4. Expectativas v Presion:

]
I

[FH]
h

o JComo impack la presion por omoplir con altss expecstives, va sean
personales o impuestas por 12 arganizacdon. en el dessrrolle dsl burnout?

o jExizten diferencizs enite e bumont relacionado con expeciativas exiermas
{como las del wabajo) ¥ las expectativas intemas (awtoexd genciz)?

Ln
v

Falta de Reconorimiento v Recompensa:

o JEn qué medids la falts de reconocimients o recompensas par ol esfuerzo
realizado afects 1a sahnd emocional de los empleadosT

o JComo se podria mitizar este factor desds las orpamizaciones?
&  Desbalance entre Vida Personal ¥ Profesional:

o El desbalance ente vida laboral ¥ personal a5 mo de los factores
mencionsdos frecuentemente en los estudios sobre burnout. ; Qe tan
relevante considera este factor en la prevalencis de sste smdrome?
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o Qe estramgias recomiends para mejorar este equilibrio?

7. Condiciones Psicologicas v Culturales:

o ;Que papel juegan las caractersticas psicologicas de los empleados, comeo el
perfeccionizmo o 1a falta de habilidades de manejo del estres, en el rssgo de
desarrollar burnouwt?

o Dasde s experiencia, jexicten factores culturales que puedan infhor en el
desarrollo del bumout, por ejemplo, en culturas laborales mury competinyvas
0 demandanies?

§ Impacto del Trabajo Eemoto:

o Con la cracients adopcion del trabajo remoto, ;come ha afectado este
cambio en 125 condiciones 1aborales en el desarrollo del barnout?

o ;Cree qua el trabajo remoto puede contribuir 2 una mayor desconexion ente
el trabajo v 1a vida personsl, incrementando el neseo de urmow”

2 Prevencion v Estrategias de Intervencion:

o ;Cme recomendaciones offecena a las empresas para prevenir el burnout
anfre s empleados?

o ;Cnales som las mejores estrategias o infervenciones que ha visto fimcionsr
para las personas que va han desamrollado sintomas de burnout?

10. Evelucion del Fenomeno:

Desde su punto de vista, ; come ha evolucionado el fenomeno de burnowt en los
ultimos afios, especialments en relacion con el cambio en los metodos de trabajo
(tecnologia, trabajo remoto, etc.)?

: Ques tendencizs cree que podnan infuir en la aparicion de burnout en el fiaturo?
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Anexo 4. Entrevista de la profesional de RRHH

Entrevista para Profesionales

Estimada persona participante, la siguiente entrevista tiene como objetive disefiar un
programa o taller para la prevencidn del fendmeno del bumout en el area administrativa del
Departamento de Hemato Oncologia del Hospital Meéxico de Costa Bica, es de indole
anomma y imica y exclusivamente para fines académicos.

1. Definicion v Experiencia en el Tema:

= Para comenzar, jpodria damos una definicién de lo que es el sindrome de
burnout desde su perspectiva profesional?

R/Es un estado de agotamiento fisico, mental v emocional causado por el estrés laboral
prelongade.

= jQueé sefiales o sintomas son los mas comumes gue observa en personas que
presentan burnout?

B/ Cansancio extremo, desmotivacion, imtabilidad v baja productividad.

2. Factores Laborales:

= Ensu experencia, jcudles son los factores laborales que mas contribuyen al
desarrollo del sindrome de bumnout?

B/ La sohrecarga de trabajo, la presion constante v la falta de apoyo.

= ;Como influye la carga de trabajo, los plazos estrictos o la falta de recursos
en la apanicion de bumout?

B/ Aumentan el estrés y la sensacién de no poder cumplir con lo esperado.

3. ERelaciones Interpersonales en el Trabajo:

= ;CQué papel juegan las relaciones interpersonales (con jefes, compatieros,
etc.) en la aparicion del bumout?

E./Las malas relaciones generan tensicn y afectan el ambiente laboral.



e ;Como mfhuye el estle de liderazze en el bienestar emocional de los
empleados”
B/ Un hderazgo autorntario ¢ indiferente puede aumentar el malestar v 1a frostracion.

4, Expectativas v Presion:

e ;Como impacta 1a presion por cumplir com altas expectativas, ya sean
personales o Impuestas por la erganizacion, en el desamrollo del burnout?

B/ Causa ansisdad v agotamiento, especialments cuando no hay reconocimisnio.

e ;Existen difsrencias entre &l bumout relacionado con expectativas extemas
{como las del rabaje) v las expectativas infemas (autoexizencia)?

B/ 51 La mmoexigencia puede ser igual de desgastante que la presion externa.

5. Falia de Eeconocimiento ¥ Recompensa:

& :En que medida la falta de reconocimiento o recompensas por el esfiuerze
realizado afecta Ia salod emocional de los emplaados?

B/ Desmodiva al personal ¥ genera fastracion

e ;Como se pedna mitizar este factor desde las organizaciones”
B/ Reconociendo logres, dando reroalimentacion pesiiva y sin altas exigencias.

6. Desbalance entre Vida Personal v Profesional:

& Eldesbalanre enfre wida labaral ¥ personal es uno de Los factores
mencionados frecuentements en los estudios sobre bumneut. ;e tan

relevante considera este factor en la prevalencia de este sindroma?

B Muy relevant=. La falta de equilibnio afecta directamente ] bisnesar laboral v famaliar,

e gChue estratemias recomienda para mejorar este equilibrea?
B. Flexibilidad laboral, boranios mzomables ¥ promover el descanso.
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7. Condiciones Psicologicas v Culturales:

o ;Que papel jusgan las caractenisticas psicologicas de los empleados, como el
perfeccionismo o la fala de habilidades de manejo del estres, en el Hesgo de
desarrollar burnout?

B Poeden sumentar el rieszo de umout 5i no se gestionan bisn.

e Desde su experisncia, jexisten factorss colfurales que poedan infhir en al
desarrolla dal barmout, por 2jempla, en colnoras laborales may competitivas
0 demandantes?

B/ 51, en culturas laborales muy exizentes o competitivas, el mesgo 85 mayor.

2. Impacio del Trabajo Bemota:

¢ Con la creciente adopcion del trabajo remote, jcomo ha afectado este
cambéo en las condiciones laborales en el desarrollo del barnot™

F. Ha mejorado algumas cosas, pere fambien ha geperado mas aislamiento ¥ exceso de
CODEEoI

& ;Cree que el trabajo remoto pusde contribair a una maver desconexion entre
gl rabajo v la wida personal, inrementando 2l mesgo de bamout?

B/ 51, es facil perder los limites v rabajar mas horas de lo debide.

0. Prevencion ¥ Estratesias de Intervencion:

e zChae recomendaciones offecena a las empresas para prevens el baroout
enire sus empleados?

B Cuidar las cargas de trabajo, fomentar la commumicacion y dar apoyo emocional.

o Cuales son las mejorss estratesias ¢ intervenciones que ha viste funciomar
pam las personas que va han desarrollado sintomas de burnout?
F. Mo he tenido experisncia con mtervenciones de este tipa, pero podna implementarss
charlas sobre salud mental, pausas activas v acompanamiento del personal.
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10. Evolucion del Fenomens:

s  Desde su punto de vista, ;como ba evhucionado e fenomeno de bumeut en los
ltimos anos, especiaimente en relacion con el cambio en los metodos de mabajo

(tecnologna, trabajo remoto, etc. )’
R/ Se ha hecho mas visihle v Ias emprasas han empezada a prestarle mas atencion.

+ Qe fendencias cres que podrian inffuir en b aparicion de bumeu en el fiuuro?

B El aumento en 1 demanda de servicios, la escaser de personal, b carsa
admmistrativa y 12 presion constants por mantener altos estandares pueden sesuir
elevando el risspo de burnout en |2 instinucion.
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Anexo 5. Entrevista de la profesional en psicologia

Entrevista para Profesionales

Estimada persona participants, 1 sisiente sntrevists dens como objetive diseliar wm
programa o taller pama la prevencion del fenomeno del bamout en el ares administrativa del
Departamento de Hemato Oncologia del Hospital Mexico de Costa Fica, es de mndole
andmima v iEmica v exclusivaments pera fines acadenvicos,

1. Defimicicn ¥ Experiencia en o Tema:

» Para comenzar, jpodna damos una definicion de lo que es el sindrome da
bornont desde su perspectiva profesional?

El bumont es uma de las consecuencias directas de estar expussto A sifuacionss
qua pro<ducen en uns persons esires cronico. Es llansdo por algumas personas
como sidrome del wabajador “quemado”. En algumos casos puede darse por
cargas laborales, insatisfaccidn laboml v depende mmbién de las herramientss
emocionales que se tengan pars enfrentar cleras simaciones conplejas o la
exposicion a situaciones limites.

o pme sefiales o sintomss son los mas commmes que observa en personas que
presentan boarmon:?

Arotamiente fsico: refieren cansancio cronice, Sl de ensrgla, pesadez,
trastornos del suefio, trastornos de la alimentadion manifestacionss
pEicosomaticas, bajo rendimienso.

Agomamients emocionsl: ftigs, ansiedad generslizads, desmotivacion,
apatia, irmitabilidad, coalquier manifestacion de desgaste emocions] que
Tepercuie en las relaciones inferpersonsles. provocsndo mestabilidad en
genaral.

Agotamients cogmitive: problemas de memoris, se afecta la fancion de
planificacion ¥ organizacion por ejemplo de actividades diamiss laborales,
dificultades con la atencion v concenTacidn, reduccion de habilidades pam
genarar soluciones ante simaciones complejas o complicadas que s
presenten en la cotidianidad.

2 Factores Laborales:

» Ensuexperiencia, ;cuales son los factores laborales que mas contribayea al
desarrollo del sindrorms de bummout?
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Alsvmos factores lsborales que se presentsn conmmmente podrian sex, la
carga laboral, un smbisnts sobrecarzado de estimulos sdversos en @
dinamica dizria por gjemplo algumes Ingares las jeranquias no favorecen
ecpacios donde las personas poedsn senfirie seguras, motivadas, validadss o
reconocidas.

o (Como infhryve la carga de mabajo, los plazos estrictos o la fala de recarsos
en la aparicidn de barnout?

Eszte punto es fondamental en la sparicion del burnout; como anteriommsnte
s sefiald, va que nn ambiente laboral donde no se equilibre 12 carga o
exizencia de desempedo v 1a limitacion de reqursos proroueyve sin hugar a
dndas 1a sparicdon de conflictos colactives v personales la mayvorta de las
veces provecados por el esmes 1aboral que ese clima est propicizndo

3. Relacione: Interpersonales en el Trabajo:

o jCmeé papel juegan las relaciones interpersonales (con jefes, compafaros,
etc.) en la aparicion del bumowa?

Este punto podnia ser mm factor de fesgo en el sentide de que = existen en un
e Laboral perconalidades sobracalisntes que marcan 13 intelerancia
rigidez, poco colaboradoras, inflesdbles novan a favorecer el desampatio de
m edquips de wabajo.

Sin embarzo, i por el confrario esas relacionss estan marcads: por el
Tespetn, Temroalimentscion, 1 empatta, 1a comprension el aspacio se
comvierts enwm factor protector, que eventualments equilibrara al conjunto
cuando sparezcan simmcionss lsborales complicadas (que las habra en mayor
o menoT medida)

o (Como imfhive el estilo de liderazgo en &l biensstar emocionsl da los
amnplesdos?
El esfilo de liderazgo dene sran influencts en el bienestar emocionsl de Loz
muiembros de coalquier grupo laboral, va gue pusde Comvertirzse anuna gran
motivacion o por el contrario ser uma adversided que no penmits al aquipo
avanzar ¢ desemvolverse adeonadarmenis.
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4. Expectativas v Presion:

o o Como impact la presion por cmnplir con altas expectativas, va sean
persomales o impuestas por la organizacdon. en el dessrrollo dal uamout?
El impacto as foerie, porgue si el estlo de personalidad del oabajador hace
que se sobre exija siempre, munque la organizacion no lo proomeva, esa
presion ira desgastando a la persona en las diferentes areas de suvids, ¥
pasa lo misme 3 el caso fiuers conwario, que 23 12 empresa la que impons
CangEs excesivas por sus alms expectativas, izuabments provocara um
desgaste nocivo en sus colaboradores.

Es decir, el estrés es necesario, la busqueds de mejora laboral v persons] es
esancial, s exigencis con medids es buens, pero cuando se veelve exomemo
ms bien puede desgastar profimdsmente a personas ¥ grupos.

o jExisten diferencizs eafre el bumout relacionado con expeciativas extermas
{commo Las del wabajo) ¥ las expectativas intemmas (autoerxdzenciz)?
Para mi, =1 existen diferenciss, pero a memdo se intermelacionan y se solapan
nuamarnents. Por gjemple, una persona con elevada auto exigencia poeds
soportar entornos labarales nocives durante mas tempo, lo que agrava el
agotamiento. Por el contrana, 1m ambiente exigente pusde hacer surgir
Tasgos perfeccionistas que estaban “dommidos™ ¥ provocar que s emplecen a
evidenciar,

5. Falta de Reconocimiento v Recompensa:

o JEn que medids Ia falts de reconocimiento o racompensas por el esfierzo
realizado afecta 1a salud emocional de los empleados?
Cuando oo 2 reconoce La labor o el esfoerzo que realiza una persona,
aparece la desmotivadon, spatia, la desconexion con el mabajo que se
realiza, por ende, los resultados que la organizacion pretende del emplaado
e veran afectados.
Esa falta de validacion o reconocimisnto evenmalmente afectara Ia salad
mental da la persona provocando esres, ansiedad, frustracion o que podna
desancadenar en Tastormos mentales cromcos.

o Como se podna mitigar este factor desde las organizaciones?
Esto tiene que adoptarss desde las slias jerarquias, estableciendolo como eje
de la organizacidn el reconocimients 3 sus enpleados, implementsnds
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ecpacios en los gue se reconozca el esfusrzo v los logros dal personal ¥
tamibien favoreciendo espacio de dessmrollo tanto personal coms labar.,

4 Desbalance enire Vida Personal ¥ Profesional:

o El deshalance enme vida laboral v personal es mo de los factones
mencionsdos frecusntamente en los estudios sobre barnout. [ Che tan
relevante considers sste factor en la prevalencis de este smdrome?

Este es m factor mascendental an el tems del bnont, debido a gue en
mmchas orasionss oo w2 equilibra entre estos dos ejes. 51 bien es clamio,
Exisie NN especie de mito gue dice gue “en la puers de la casa se guedan las
simmciones laborales”, lo onal no considaro que sea real, dado que como
PETS0MAS Somos 1 todo que infegramos las distintas areas de mmestra vida, al
enfrar a s caza no podemos escindir 1a vids lzboral como si no existera
porgque eso 0o es facable. Sm embargo, o que podemos hacer es matar de
buscar lzs estratesias para equilibrar estas areas v aprender a priotizar de
amerds 3 muesiras necesidades v procurar siempre &l aniooudsdoe por medio
de herramisntss que nos ayuden 3 canslizar el esmmes,

o e estrategias recomends para mejoraT este equilibrio?
Buscar synda profesional si se considera necesanio.
Priorizar v orpanizar las actividades
Aprender a decir no.

Establecer limyites claros de msmers asertiva, por ejemplo, matsr en la medida
de lo posible de no contestar correos foera del horario laboral

Dresde la organizacion cresr 1ma colfum que instnoys en sutecuidsdo v
ienestar

7. Condiciomes Psicologicas v Culturales:

o jCme papel juegan las caracterizticas pricologicas de los empleados, come &l
perfeccionizmo o la Sl de hebilidades de manejo del sstrés, en el resgo de
desarmollar burmowt?

Los rasgos de personalidad de los colaboradores juegan um papel
trascendental en el nesgo de desarrollar bumoews, porque como se menciond
anferjomments, somos seras integrales ¥ nuestras caracteristicas de
peronalidsd Ias evidencizmos en todos los ambitos en los que nos
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desarrollames, par ejemplo, si soy perfacdonista se demostrara en mi
espacio personal v laboral quiza no con la misms intensidad pero si estara
preseate.

Es por esto que las habilidsdes pars manejar esoes, 1a baja sutoestims, 1z
inseguridad, dificubiades conmmicatvas son factores de riesgo en el smdrome
de bnarmo.

o Dwesde s experiencia, Jexisten fctores culiurales gue puedan infhor en el
decarmollo del ammont, por ejemplo, en culuras laborales oury competavas
0 demandantes”

SL los factores culturales inflwyen en ol desarrolle dal bamout, 1a coltura
determing como se vive el rabajo, 12 presion, 1as exizencias, el
reconocimiento, la validacion, etc, todo esto va creando 1ma amosera que
prommeve o oo el desarmollo del sindrome de o,

% Impacto del Trabaje Remoto:

o Con la creciente adopcion del trabsjo remoto, ;como ha sfectado este
cambio en las condiciones laborales en el desarmolle del ot ?

Esie terna es mary partoular, porgue el rabajo remoto es pars el tema del
burnont ambivalente, v esta sujeto a cada estilo de personalidad, porque hay
Quienes IMeDCionan que 52 sieaben comados ¥ les permite estar mas cerca de
= familia, que evitan el estrés por el trafico, sin embargo, oTas personas
MENCIPIED que & slenben “amapados™ en su propia cass ¥ vigilados en
exceso 1o que les ocasions dificultad para descansar o relajarse, asi como
sobrecarza de rewmionss o fimciones. Entonces se evidencis que la
DETCEpCion &5 subjetva.

o jCree que el rabajo remoto pueds coniribunr & uns mayor desconexion ende
el rabajo y la vida personal, incrementands e nesge de burnont™

Creo que =1, v aqu s fundamental que se gestions adecnadsmente el Hempo
lzboral v el personal, es imdsmenta] buscar el equilibric enme ambos. Como
s ha mencionade a lo largo de la enmevista wratar en la medida de 1a posible
de fomentar el balance es lo que marcara la diferencia. Por ejentplo, s2
podeizn establecer horarios Sjos para que la natina laboral este biea
delimitads v respetando los momentos de anioonidado, fener wm espacio
especifico para laborar v como ya se mencioao establecer nites v ser
ASEITVE.



9. Prevencion v Estrategias de Infervencion:

o ;e recomendaciones offecenia a las empresas para prevenis el barmout
aniTe s empleadosT

Fomentar ima onlurs de respeto.
Establecer mm equilibrio en Las tareas.
Planificar el trabajo para que pueds cumplitse de nianers realista.

Diar reconocimiente constante v que no solamente se rate de bopos, sino qoe
=2 fome en cnenta los deseos o expecivas de los colzboradores.

Crear espacios de apoyo emocional
Promover zonas de socializacian informal

o ;Cunsles com las mejores estrategias o intervenciones que ha visto fimcionsr
para las personas que va han desarrollado sintomas de burmout?

TUna persons que ¥a ha desarrollado & smdsome de burnout debse shordarse
Con compramise, reconociendo por parte de la persona ¥ la organizacion que
2 pstd enfentando uns condicion real de desgaste que involucrs tres grandes
areas; emocionsl, fisica v cognitva, asi que 1z intervencion debe ser intepTal
v sostenida en el Hempo, no se trata de emiar a ls persona tres diss 3 @ casa,
36 requiere de spoyo peicologice, apoyo sodal, consttucion de redes de
ApOYo ¥ enmenamiente aubecudada.

10. Evolucion del Fendmeno:

Dresde su punte de vista, ;como ha evolucionade el fendmeno de umout e los
ultimos afios, especizlments en relacion con el cambio en los metodos de abajo
(tecniologia, mabajo remots, etc.)?

El bumot ha ido cambiando porque hace afios stras cuando smpersba 3 CODOCETSS
de este concepto era mas snfocado en trabajadores da la salud, docencia, personal
de rnido en general. Sin anbargo, creo que es porque en alsimas ofras profesiones
passba “desspencdbido™ o lograba canmiflarse, pero siempre ha estado ahi,
simplemente sus sintomas s2 enfocaban en cier poblacion. Va en los nltimes afios
esto ha cambiado al identificar qgue el sindrome de quemado puede afectar a
cualquier trabajador, v mumado 3 esto los cambios en metodologias laborales como el
trabajo remoto, tecnologias, competitividad sobreproduccion, deshumanizacion. Es
por esto que reibere la importancia de fomentar el equilibrio, de no olvidar gue
quienes oumplen X o Y labor son seres humanos,
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+ ;Qué tendencizs cree que podrian infui en a aparicdn de burnout en el furo?

Creo que las tendencias laborales que se ceniren solamente en lo coanaficable, sm
fmmpartar 135 personas que estan detras de esas cifras. El excesivo uso d tecnolostas
AT SSTINIT Personas o para forzar maxmmizar producciones. La culnura de alto
rendinuento donds se CETan en 3 competencia v los resitados.

Creo que es Amdamental propaciar eatormos [aborales sostembles donde se equilibre
Ia productvidad y |3 salnd menta]. Considerar 3 |3 persons como ser infesral v el
entorng |zboral como nn sistems el cual necestta de todos s muembros pars
fimcingar v en el cual se debe balancear Jo colsborative, fecoologico v tnmano.
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Anexo 6. Instrumento de encuesta para los colaboradores

Encuesta para colaboradores

Estimada persona participante. la siguiente encuesta tiens como objetivo disefiar un
programa o taller para la prevencion del fendmeno del burnout en el area administrativa del
Departamente de Hemate Oncologia del Hospital México de Costa Rica, es de indole
anomma ¥ umeca y exclusivamente para fines académicos.

1. Me siento satisfecho/a con las condiciones laborales que tengoe en mi area de
trabajo.

[1 Totalmente en desacuerdo
[1 En desacuerdo

[1 Neutral

[ De acuerdo

[1 Totalmente de acuerdo

2. Recibo el apove necesario de mis superiores v compafieros para realizar mis
tareas eficientemente.

[1 Totalmente en desacuerdo
[1 En desacuerdo

[ Neutral

[1 De acuerdo

[1 Totalmente de acuerdo

3. Considero que mi carga laboral es equilibrada v manejable dentro de mi
jornada de trabajo.

[1 Totalmente en desacuerdo
[1 En desacuerdo
[1 Neutral

1 Dee acuerdo
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[ Totalmenis de acuerdo

4. Siento que tenzo un equilibric adecoade enfre mis responsabilidades laborales ¥
mi vida personal

[ Totahmente en desaouerdo
'] En desacuerdo

[ Meutral

[ Dhe acuendo

[ Totalmente de acuerdo

5. Me siento motivado’a para complir con mis tareas diarias en &l area
admimi strativa.

« [ Totalmente en desarmerdo
= [1Endesamerdo

=+ [IMewrzl

« [ De acoerdo

+ [ Totalmente de acnerds

6. Conzidero que el fortalecmiento del bienestar laboral poede reduocir el rieszo de
bormont.

[] Totalmente en desacuerdo
1 En desacuerdo

[ Weutral

[ D smerdo

[ Tomlmente de acuerdo

7. La implementacion de prosramas de bienestar ayudaris a mejorar el clima
laboral ¥ reducir &l estres.

[] Totalments en desacuerdo

[ En desacuerdo
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] Meantral
[ De acuendo

[ Tomlmens de aowerdo

8. Contar con estrategias de biepestar iboral contribuve a una mejor salud
mental en &l equipa.

[ Totalrnents en desaowerdo
"1 En desacuerdo

[ Migatral

[ Die acuendo

[ Totalroents de acuerdo

9_El biemestar laboral influve divectamente en mi motivacion ¥ en la calidad de mi
desempenao.

[ Totalrnents en desaowerdo
"1 En desacuerdo

[ Migatral

[ Die acuendo

[ Totalrnents de acwerdo

10. Fortalecer &l bienestar laboral disminnira la probabilidad de experimentar
azotamisnto emocional.

» [ Tomlmente en dezacaerdo
» [ En desacnerdo

s [1Mewral

« [ De acwsrdo

« [ Totalments de amerdo
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Anexo 7. Carta de autorizacion de la entidad

y‘“""’g_ CAJA COSTARRICENSE DE SEGURO SOCIAL
@ JEFATURA DE DEPARTAMENTO

HEMATO-ONCOLOGIA-HOSPITAL MEXICO

San José, 03 de febrero de 2025

Seiioras y sefiores
Facultad de Ciencias Econdmicas
Universidad Hispanoamericana

Estimadas autoridades:

Por medio de la presente hago constar que, en mi condicién de jefe del
Departamento de Hemato-Oncologia del Hospital México, brindo autorizacién para
que la estudiante Adriana Patricia Porras Molina, cédula de identidad 1-1479-0330,
desarrolle en esta institucion el trabajo de investigacion titulado: “La construccion de
un programa o taller para la prevencion del fenomeno del burnout en relacién con el
bienestar de las personas colaboradoras en el Area Administrativa del Departamento
de Hemato oncologia del Hospital México de Costa Rica en el primer cuatrimestre
del 2025".

Ademas, indico que en la presentacion de los resultados, de manera escrita, puede
utilizarse publicamente el nombre de esta institucion.

Cualquier consulta, sirvanse contactarme al correo electronico mvwillia@ccss.sa.cr,
o al teléfono 2242-6568.

Atentamente,

Dr. Marco Williams Gonzalez
Jefe Departamento Hemato-Oncologia
Hospital México
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Anexo 8. Carta de aprobacién del Tutor

CARTA DEL TUTOR
San Josa, 1 da saliembea de 2025

Deshinatarie
Carrara

Universidad Hispaneamericana

Estimadn safior

La estudianta ADRIANA PORRAS MOLINA, csdula de idenlidad nimero 1-1479-0330, me ha
presanlsdo, para efeclos de resisadn y aprobacite, el trabaje de invesligacin dencrinado LA
CONSTRUCCION DE UN PROGRAMA O TALLER PARA LA PREVENCION DEL
FENOMEND DEL BURNOUT EN RELACION CON EL BIENESTAR DE LAS PERSONAS
COLABORADORAS EN EL AREA ADMINISTRATIVA DEL DEPARTAMENTO DE
HEMATO-ONCOLOGIA DEL HOSPITAL MEXICO DE COSTA RICA EN EL PRIMER
CUATRIMESTRE DEL 2025.. la cual ha alaborado para opla por & grade académico de
Licenciatura en sdministraciin de empressas con énfasis en Recursos Humanos,

En mi calidad de tulor, he verificado que se han hechn kas comecsones indicadas durants el process
de luloria y e evaluado los aspeclos refalivos a ka etaboracion del problema, cbjetives, justiicacion,
antecedentes, marco ledrco, marco melodologion, tabulacidn. andies de dalos, conclusionss y
MECOrmandaconas.

Da los resullados oblamdos por e postulanie, 28 abliena la sigusnle calificacon:

al | ORIGIMNAL DEL TERMA 0% | 10

by | CUMPLIMIERTO DE ENTREGA DE AVANCES 2% 1]

) | COHERENCIA ENTRE LS OBJE TTV0E, L0 NS TRUMEN TS e |30
APLICADOS % LOS RESUILTADDS DE LA INVESTIHEACION

dj | RELEVAMCIA DE LAS COMNCLUSIONES ¥ RECOMENDACIONES 2% 15

wp | CALICAD, DETALLE DEL MARCC TEQRICO i 20
TOTAL o5

En virtud de la cabficaciin oblenida, @& avala & raslado al procaso de lecura.

SEIR FRANCISCO) Srpadedieusi por

Adentarmanis, CHACDOMN ACHI & s
(FIRMAA] P SR8 2B

Nombre Seir Chacdn Achi
Cadula identidsd N 108480930
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Anexo 9. Carta de aprobacion del Lector

L] ]
=
=0
miey

RICAMA

CARTA DE LECTOR
& de septiembre de 2025

Senores
Servicios Estudiantiles
Universidad Hispancamericana

Estimado sefior

La estudiante Adriana Porras Molina. cadula de identidad 0114790330 me ha
presentado para efectos de rewision v aprobacion, & frabajo de investigacion
denominads "La construcciom de un programa o taller para la
prevencion del fendmeno del bumout en relacion con el bienestar
de las personas colaboradoras en el Area Administrativa del
Departamente de Hemato oncologia del Hospital México de Costa
Rica en el primer cuatrimestre del 20257, & cual ha elsborado para
obtener su grado de Licenciatura en Administracion de Megocios con énfasis

&n Recursos Humanos.

He revisado y he hecho las cbservaciones relativas al contenido analzado,
conclusiones; asimisma, la aplicabilidad y criginalidad de las recomendaciones, en
terminos de aporte de la iwestigacion. He verficado que se han hecho las
modficaciones comespondientes a [as observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la
defensa publica.

Atentamente,

LUIS ALBERTO VARGAS 1 aerre vaneae imnea

q (FIRMA)
ZUNIGA (FIRMA) Fecha 202500506 1.4:10045 - 06100

Lic. Luis Vargas Zuniga.
Cédula de identidad 0107090057
MNimero carme Colegio Profesional, CPCECRH # 23806,
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Anexo 10. Licencia y autorizacion al CENIT

CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA,
LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y LA PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 06 de setiembre de 2025.

Sefioras y sefiores
Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT)
Universidad Hispanoamericana

Estimadas personas:

La suscrita, Adriana Patricia Porras Molina, con numero de identificacion 1-1479-0330,
autora del trabajo de graduacion titulado “La construccion de un programa o taller para
la prevencion del fenémeno del burnout en relacién con el bienestar de las personas
colaboradoras en el Area Administrativa del Departamento de Hemato-Oncologia del
Hospital México de Costa Rica en el primer cuatrimestre del 2025”, presentado y
aprobado en el afio 2025 como requisito para optar por el titulo de Licenciatura en
Administracién de Negocios con énfasis en Recursos Humanos; Sl autorizo al Centro de

Informacién Tecnolégico (CENIT) para que con fines académicos, muestre a la comunidad
universitaria la produccion intelectual contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica, anexo los términos
de la licencia general para publicacién de obras en el repositorio institucional.

Cordialmente,

o

Adriana Patricia Porras Molina
Cédula 1-1479-0330



ANEXO 1
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LA AUTORA
PARA PUBLICAR Y PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacién de obras en el repositorio
institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) una
licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrard en el Repositorio
Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusioén en el repositorio, el autor podra dar por
terminada la licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en digital, los
usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de Graduacién en la pagina Web de
la Biblioteca Digital de la Universidad Hispanoamericana

¢) La autora acepta que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto, renuncia a recibir
beneficio alguno por la publicacién, distribucion, comunicacién publica y cualquier otro uso que
se haga en los términos de la presente licencia y de la licencia de uso con que se publica.

d) La autora manifiesta que se trata de una obra original sobre la que tiene los derechos que
autorizan, y que es ella quien asumen total responsabilidad por el contenido de su obra ante el
Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) y ante terceros. En todo caso el Centro de
Informacién Tecnolégico (CENIT) se compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el
nombre de la persona autora y la fecha de publicacién.

e) Autorizo al Centro de Informacion Tecnolégica (CENIT) para incluir la obra en los indices y
buscadores que\estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) pueda convertir el documento a
cualquier medio o formato para propésitos de preservacién digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicién de la comunidad universitaria en los términos
autorizados en los literales anteriores, bajo los limites definidos por la Universidad en las
“Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos publicados en Repositorio
Institucional.

SI EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO O
APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION DEL CENTRO
DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), LA AUTORA GARANTIZA QUE SE HA
CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO
CONTRATO O ACUERDO.
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