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Resumen

El objetivo del presente estudio es evaluar la Flexibilidad Psicologica y su relacion con la
Sintomatologia Emocional, la Productividad Laboral y el Sindrome de Burnout en trabajadores
colombianos. Los objetivos especificos son: identificar niveles de flexibilidad psicoldgica en
trabajadores; identificar niveles de Burnout en trabajadores e identificar niveles de
sintomatologia emocional en trabajadores. La poblacion objeto estudio fue de 100 trabajadores
de una entidad publica, quienes se encuentran entre los 18 y 62 afios. Se aplicaron cinco (5)
instrumentos de evaluacion: DASS — 21, mide: Sintomatologia Emocional: Ansiedad, Depresion
y Estrés; BAFT, mide: Credibilidad de Sentimientos y Pensamientos Ansidgenos; AAQ-II, la
Evitacion Experiencial e Inflexibilidad Psicologica; UWES, mide: Engagement (sentido de
pertenencia): Vigor, Absorcién y Dedicacion; MBI (Maslach Burnout Inventory) mide:
Sindrome de Burnout: Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal. El
enfoque metodoldgico utilizado fue correlacional descriptivo dando como resultados que si
existe correlacion significativa entre la Inflexibilidad Psicoldgica, la Sintomatologia Emocional y
el nivel de Burnout del trabajador, igualmente existe correlacion significativa con el
Engagement.

Palabras Claves: Flexibilidad Psicoldgica, Inflexibilidad Psicolégica, Engagement,

Sindrome de Burnout, Sintomatologia Emocional.



Introduccion

La naturaleza del contexto laboral trae unas dindmicas y condiciones de desarrollo que, directa o
indirectamente influyen en la vida integral de los colaboradores de las organizaciones. Tal como
lo mencion6 Henry y Neffa (2019), estas condiciones afectan el bienestar, la salud fisica y
mental de los trabadores. Cada una de estas situaciones afectan de manera diferente, pero tienen
las mismas implicaciones perjudiciales en la vida de los colaboradores.

Diferentes estudios han permitido identificar y caracterizar la mayoria de los factores y
variables que estan implicados, asi como el impacto que tienen en el clima laboral,
entendiéndose este como la opinidn que tienen los trabajadores del ambiente laboral que se vive
al interior de la organizacion, el cual influye directamente con el desempefio y satisfaccion
laboral (Salazar & Ospina, 2019). Y por supuesto, no solamente las condiciones de trabajo
afectan al bienestar y la salud fisica y mental, sino también a la productividad. En un estudio
reciente se concluye que, si se mejoran las condiciones laborales hay aumento en la
productividad (Salazar & Ospina, 2019).

Las variables de contexto tienen alta incidencia en la vida de los colaboradores. Dentro de
éstas se encuentran los factores psicosociales que, desde la Organizacion Internacional del
Trabajo (2013) se definen como aquellas condiciones laborales en las que se encuentran los
factores del entorno y del puesto de trabajo, organizacionales; relaciones en el trabajo; seguridad
en el empleo y desarrollo de carrera profesional y carga total de trabajo, las cuales terminan

afectando la salud psicoldgica y fisica de los trabajadores.



Segun Lacayo-Fuentes (2017), existen factores que afectan negativamente a los trabajadores y
que puede llegar a producir gran nivel de insatisfaccion, algunas de las causas principales son:
salario bajo, mala relacion con los comparieros o jefes, escasas posibilidades de promocién,
personas inseguras, ambiente laboral tenso, malas condiciones de trabajo; lo que puede causar
desmotivacion y terminar impactando el rendimiento y la productividad de la empresa.

Segun Acosta (2021), los riesgos psicosociales se refieren a los distintos componentes que
producen una modificacion en el entorno laboral y personal de los colaboradores y por lo tanto
pueden afectar su desempefio y motivacion laboral. La articulacion entre el trabajo, su entorno, la
satisfaccion de su labor y las condiciones de la empresa, asi como las competencias del
colaborador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal pueden influir en la salud
emocional y laboral del colaborador, asi como donde la productividad y empoderamiento en el
desarrollo de la labor se ve notoriamente disminuido (Benitez et al., 2021).

Segun Daza et al (2017) estos factores psicosociales, generan la presencia de algunos
sindromes en empleados, por ejemplo, Sindrome de Burnout, término acufiado por primera vez
por Freudenberger (1974), y que fue definido como la combinacion de factores entre los cuales
se encuentran el agotamiento fisico, el cansancio emocional y la pérdida de compromiso, asi
como la afectacion que éstos tienen en las actividades laborales. A partir de esto se ha seguido
investigando sobre esta variable hasta hoy, tal como lo reflejan los hallazgos del estudio
realizado por Manrique et al (2021), para quienes los resultados de esta variable arrojaron que si
existe relacion significativa entre las demandas y control de trabajo, las recompensas con el

dominio de desgaste emocional y el dominio de despersonalizacién en el Sindrome de Burnout.



Otro estudio realizado por Jacome et al (2019), dirigido a un grupo de estudiantes de
medicina, encontrd que, existe una alta prevalencia del Sindrome de Burnout, con mayor
compromiso en el sexo femenino y en donde se presentan niveles elevados de agotamiento
emocional.

Figueroa et al. (2019), mencionan que quienes padecen el Sindrome de Burnout, se
identifican por fatiga constante, cansancio mental, distanciamiento social, migrafas, dolores
osteomusculares entre otros, y teniendo como consecuencia a nivel laboral, disminucién en la
calidad de vida y la productividad laboral.

Estudios puntuales para Colombia permiten identificar que los factores de riesgo psicosocial
se han convertido en el mayor problema de ausentismo laboral en las organizaciones de indole
privado o publico (Salamanca, 2019). A pesar de estos datos, en el sector comercial, aln estiman
innecesaria la aplicacién de instrumentos de deteccion de los factores de riesgo psicosociales
(Salamanca et al., 2019).

Por lo anteriormente sefialado y con el proposito de controlar y prevenir estos riesgos, en
Colombia, el Ministerio de la Proteccion Social, hoy Ministerio de Trabajo, ha emitido la
Resolucidn 2646 de 2008, en la cual establecen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo.

Dentro de los propositos de esta normatividad, esta el cuidar la salud mental y emocional de
los trabajadores colombianos que, como lo manifiestan Vélez et al. (2017), se ha convertido en el
centro de interés de las partes interesadas como el estado, las organizaciones y los trabajadores y
el querer minimizar las consecuencias del impacto que tienen estos aspectos laborales, exigiendo

un mayor compromiso y dedicacion de los trabajadores, teniendo en cuenta el contexto de



competitividad que exige resultados de manera apremiante y que como lo define Gutiérrez
(2021), la salud mental es un componente principal para el bienestar y la calidad de vida de los
Colombianos.

El Ministerio de Salud de Colombia, en el afio 2017, mediante un informe sobre la salud
mental de los trabajadores en el pais, sefialé que:

Desde 2013, los reportes de las administradoras de riesgos laborales (ARL) colombianas y de las
entidades promotoras de salud (EPS) dan cuenta de un incremento de los casos de ansiedad y
depresién, ocupando el tercer lugar entre los mas reportados, después los espasmos, esguinces y
fracturas, y de las afectaciones auditivas. Asi mismo, la informacién también concluye que gran
parte de los problemas en musculos, huesos y articulaciones o de los accidentes de trabajo se
derivan de riesgos psicosociales o afectaciones en la salud mental de los trabajadores (Ministerio
de Salud, 2017, p.1).

Alineado a esto, el Ministerio de Salud de Colombia en el afio 2021, en el marco del Dia de la
Salud Mental, resalta que la Salud Mental es un factor clave para el acrecentamiento del
desarrollo humano y social. Igualmente informé que anualmente hay pérdidas de mas de 12
millones de dias habiles en el mundo debido a estas enfermedades. Dejo saber que, en un estudio
de Resiliencia y Riesgos en Salud Mental, realizado durante la pandemia por COVID -19, por
este Ministerio, se evidencio que el 30,1% de las personas muestran estar en riesgo de sufrir
ansiedad o depresion y el 6,3% alguna vez han tenido ideacién suicida. Lo que conlleva a tener
un reto superior para trabajar de manera conjunta desde una vision positiva e intersectorial.
Adicionalmente se informo que se expidié un CONPES de Salud Mental el cual busca alinear el
actuar de 14 instituciones y sectores que promuevan la Salud Mental con una inversion de 1.3

billones de pesos.



Segun Vazquez et al. (2008) y Gimeno (2012) explican que la salud mental, vista desde una
Optica positiva, genera un estado emocional beneficioso y una manera de pensar mas atento
sobre si mismo y los otros, lo que conlleva a tener una vision positiva del futuro facilitando tener
mayor adaptacion y facilidad de interpretar la realidad. De alguna forma se trata de tener una
posicion de ver mayores oportunidades que limitaciones con las que puede contar. Por ultimo,
suponen que las personas pueden contar con recursos que les permitan afrontar las adversidades,
incluso permitiéndoles desarrollar estas habilidades.

En consecuencia a lo anterior, es necesario resaltar la importancia que cobran las variables
personales para el afrontamiento de las variables contextuales que pueden llegar a ser
desencadenantes de activacion o bloqueo de desarrollo de factores de riesgo psicosocial y
emocional, en donde, algunos estudios han demostrado que, no solamente los hallazgos han sido
de desmotivacién, insatisfaccion, agotamiento, sino que, la satisfaccion laboral es un agente que
impulsa a las personas a actuar y genera un comportamiento que tiene un impacto directo en el
desempefio laboral de cada individuo (Romero et al., 2019).

Variables como el Engagement o Disengagement (Comprometido o sin compromiso, retirado)
personal que los colaboradores de la organizacion pueden desarrollar dentro de ese contexto
laboral es explicado por Kahn (1990), como la definicidn que realiza la persona de si misma en
relacion con el trabajo que realiza y en qué organizacion lo realiza, aproximandose al
sentimiento de orgullo de las personas por su profesion y la organizacion a la que pertenecen.
Para Schaufeli et al. (2020) es definido como un constructo motivacional positivo relacionado
con el trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado
caracteristico y transitorio, el Engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo que perdura

en el tiempo, el cual no esta enfocado sobre un objeto o comportamiento detallado. El ‘vigor’ se



caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de persistencia y de un fuerte deseo
de esforzarse en el trabajo. La ‘dedicacion’ se expresa por un alto nivel de significacion del
trabajo, del entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto que el trabajo genera.

El Engagement, se correlaciona positivamente con los recursos que facilitan la realizacién del
trabajo, especificamente con aquellos que tienen la capacidad de reducir las demandas laborales
y permiten la realizacion y logro funcional, generando un sentimiento de crecimiento y
desarrollo profesional, asi como de aprendizaje de nuevos conocimientos. También se ha
asociado de manera positiva al apoyo social que ofrecen los comparieros y superiores,
particularmente en las acciones como la retroalimentacidn positiva del desempefio, orientacion,
control sobre el trabajo, diversidad en la tarea y oportunidades de entrenamiento y aprendizaje
(Shimazu et al., 2009). También se ha relacionado con actitudes positivas hacia el trabajo, salud
individual, comportamientos proactivos y buen desempefio, comparado con quienes comparten
no haber experimentado esta vivencia. Quienes reportan Engagement en el trabajo, aseguran
sentirse mas conformes con sus actividades o funciones, evidencian un alto compromiso hacia su
organizacion, y no estan interesados en renunciar (Demerouti et al., 2001). Esta tendencia
coincide con los propdsitos de la psicologia positiva, la cual se focaliza sobre las fortalezas
humanas y el funcionamiento 6ptimo del ser humano, y no tanto sobre las debilidades y las
disfunciones (Seligman et al., 2000).

Alineado a lo anterior, se encuentra en la literatura otra variable personal que se torna
importante en este contexto, la Flexibilidad Psicoldgica. Esta es entendida como:

La habilidad para conectarse con el presente, con los pensamientos y sentimientos sin necesidad
de adoptar una conducta defensiva y de acuerdo con lo que permita la situacion, persistir o
cambiar la conducta en concordancia con los valores personales y las metas propuestas (Hayes et

al., 2006, p. 16).



Para Twohig (2012), la flexibilidad se contextualiza en seis componentes, los cuales se
describen con dos polos: Fusion/Defusion, en donde la persona se une o aisla de sus
pensamientos y sentimientos; Evitacién/Aceptacion: controla y escapa o es consciente de los
eventos que genera la situacion; Pérdida del contacto con el presente/Contacto con el presente:
centra la atencion en el pasado o se centra en el aqui y en el ahora; “Yo” conceptualizado/”Yo0”
como contexto: enganchado a los pensamientos y sentimientos o esté presente independiente de
los pensamientos y sentimiento; Falta de contacto con valores/Contacto con valores: los valores,
hace referencia a los elementos de la vida a los que un individuo da importancia. Lo que para
Maero (2013), significa que, si la persona esta en contacto con sus valores significara que conoce
y actlia de una manera ajustada a lo que desea. Dicho de otro modo, cuando una persona es capaz
de: a) Defusionar: tomar distancia de sus emociones y sentimientos negativos cuando éstos se
presentan; b) Aceptar: ser consciente de qué estad generando mi malestar; c) Contactar con el
presente: centrarse en el aqui y ahora y ser capaz de seguir con los objetivos de vida a pesar de
cdémo se pueda sentir; d) Yo como contexto: reconozco mis pensamientos y emociones pero
puedo elegir en qué direccion quiero moverme y e): Contacto con los valores: sigo enfocado en
lo que es importante para mi y camino cada dia para estar mas cerca de mis objetivos vitales.
Una persona que sea capaz de hacer todo esto que se menciona a pesar de encontrarse en una
situacién emocional dificil (triste, angustiado, etc) es una persona con un buen nivel de
Flexibilidad Psicoldgica.

La Flexibilidad Psicoldgica es una variable personal que no tiene muchos estudios dentro del
contexto laboral, pero si ha contribuido en otros sectores como el de salud mental a avanzar de
una manera significativa en la reduccion de trastornos emocionales y afectivos importantes. En

un estudio realizado por Landi et al (2022), se manifiesta que las personas que cuentan con



Flexibilidad Psicoldgica estdn mas dispuestas a acoger y a orientar su atencion al deber con sus
ideales personales lo que disminuye y modera la susceptibilidad de generar problemas de salud
mental.

Asi mismo, James & Moore (2019) sefialaron que, la Flexibilidad Psicoldgica tiene un poder
directo sobre la salud mental de las personas, desde la aceptacion que les den a las diferentes
condiciones de vida. Otro estudio concluye que la Flexibilidad Psicoldgica si tiene relacion con el
bienestar de las personas (Romero Sainz, A., 2018).

Como se ha podido ver en la literatura aqui expuesta muchos son los factores que pueden
afectar el bienestar y la salud mental de los trabajadores de una organizacion. Hay mucha
literatura que soporta ampliamente todos los factores ambientales o contextuales: el entorno de
trabajo, el clima organizacional, puesto de trabajo, relacion con comparieros o jefes, entre otros.
Sin embargo, no se tiene suficiente soporte sobre como ciertas variables personales podrian estar
relacionadas también con el desarrollo de Sintomatologia Emocional, Sindrome de Burnout en
trabajadores. Variables como la Flexibilidad Psicologica no tienen tanta evidencia empirica en
contextos organizacionales. Y de aqui la justificacion de nuestro estudio. Este estudio pretende
analizar, desde una mirada mas amplia, como la Flexibilidad Psicologica puede estar relacionada
con la Sintomatologia Emocional, el Sindrome de Burnout y la productividad en trabajadores de
una organizacion en Colombia. Por lo anteriormente argumentado, se lleva a plantear la pregunta
de ¢la Flexibilidad Psicoldgica se relaciona con la Sintomatologia Emocional, la productividad y

el Sindrome de Burnout en trabajadores colombianos?

Metodologia

Tipo de Estudio y Participantes



Estudio descriptivo - correlacional, de disefio tipo transversal no experimental. Se eligié una
muestra no clinica, que corresponde a 100 sujetos entre 18 y mas de 60 afios, de una entidad
publica de caracter de formacién para el trabajo de la ciudad de Bogota. La muestra esta
compuesta por (51 mujeres y 49 hombres) (ver Tabla 1).

Instrumentos

La recoleccion de datos cuantitativos se hizo a traves de 5 instrumentos de evaluacion:

o Escala de Depresion, Ansiedad y Estrés — 21. (DASS 21) (Ruiz et al., 2017): Mide
Sintomatologia Emocional: Ansiedad, Depresion y Estrés. Consta de 3 factores:
Depresion (7 items), Ansiedad (7 items), Estrés (7 items). Escala likert con cuatro
opciones de respuesta, de 0= no me ha ocurrido a 3= me ha ocurrido mucho, o la mayor
parte del tiempo.

Instrumento validado en Colombia.

o Cuestionario de Credibilidad de Sentimientos y Pensamientos Ansiogenos (BAFT) (Ruiz
et al., 2014): Mide que tanto una persona da credibilidad a sus sentimientos y
pensamientos ansiogenos. Consta de 16 items, escala likert con siete opciones de
respuesta, de 1= nada creible a 7= completamente creible.

Instrumento validado en Espafia, en proceso de publicacion la validacion Colombia.

o Cuestionario de Aceptacion y Accion Il (AAQ-II) (Ruiz et al., 2016): Mide la evitacion
experiencial e Inflexibilidad Psicoldgica. Consta de 7 items, escala Likert con siete
opciones de respuesta, de 1= nunca verdadero a 7= siempre verdadero.

Instrumento validado en Colombia.
o Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) (Alvarez, 2016): Mide

Engagement (sentido de pertenencia) Consta de 3 factores: vigor (6 items), absorcion (6



items), dedicacion (5 items), escala likert con siete opciones de respuesta, de 0 = nunca a
6 = siempre.
Instrumento validado en Colombia.

o Inventario Burnout de Maslach (MBI) (Rodriguez, 2017): Mide Sindrome de Burnout.
Consta de 3 factores: agotamiento emocional (9 items), despersonalizacién (5 items),
realizacion personal (8 items), escala likert con siete opciones de respuesta, de 0= nunca a
6= todos los dias.

Instrumento validado en Colombia.

Procedimiento

Con el propdsito de proteger los aspectos éticos para la recoleccion de datos, se contd con el
consentimiento informado de los participantes, informando y sensibilizando la importancia de
responder de manera sincera y confiable todos los instrumentos y garantizando el tratamiento de
datos de acuerdo con lo reglamentado por la Ley 1581 del 2012.

Los instrumentos se aplicaron a través de formulario Google Forms y de manera digital, lo
que facilitd la recoleccion de datos. La tabulacion se llevé a cabo mediante el programa
Microsoft Excel. Posteriormente para el analisis de los resultados se utilizé el programa JASP,
usando para el analisis de resultados la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson para
determinar las medidas de dependencia lineal entre variables aleatorias, cuantitativas y
continuas.

Anélisis de datos

1. Estadisticos descriptivos de frecuencia y porcentaje para las variables cualitativas.

2. Media, desviacién tipica y minimo maximo para las variables cuantitativas de la muestra.

3. Correlacion de Pearson para determinar correlaciones entre variables cuantitativas.



Resultados

Inicialmente como caracterizacion de la poblacion objeto de la encuesta tenemos que se aplicd
a 100 sujetos de una entidad publica, 49 hombres y 51 mujeres (ver Tabla 1).
Tabla 1

Estadisticos descriptivos frecuencia de participantes por sexo.

Sexo  Frecuencia Porcentaje

1 49 49.000
2 51 51.000
Total 100 100.000

La caracterizacion a nivel de media y valores minimos y méximos para variables relacionadas
con Sintomatologia Emocional, Engagement y Sindrome de Burnout, proporcionaron los

siguientes valores (ver Tabla 2, Tabla 3y Tabla 4).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos Sintomatologia Emocional.

DASS21-DEPRESION DASS21-ANSIEDAD DASS21-ESTRES

Media 2.440 2.640 5.500

d.t. 3.128 3.063 3.756
Minimo 0.000 0.000 0.000
Méximo 17.000 18.000 20.000

Tabla 3



Estadisticos descriptivos Engagement.

UWES-VIGOR UWES-DEDICACION UWES-ABSORCION

Media 23.700 20.800 15.390

d.t. 4.319 3.934 2.947
Minimo 6.000 7.000 5.000
Méximo 30.000 25.000 20.000

Tabla 4

Estadisticos descriptivos Sindrome Burnout.

MBI-DESGASTE EMOCIONAL MBI-CINISMO MBI-EFICACIA PROFESIONAL

Media 6.380 4.120 25.580

d.t. 4.651 3.963 4.524
Minimo 0.000 0.000 11.000
Méximo 25.000 25.000 30.000

Para el andlisis de resultados, de correlacion entre los conjuntos de variables que relacionan la
Inflexibilidad Psicoldgica (AAQ-I1I) con los niveles de Engagement (UWES), se aplicd la prueba
del coeficiente de correlacion de Pearson para determinar las medidas de dependencia lineal
entre variables aleatorias, cuantitativas y continuas, lo que proporciond los resultados que se
pueden observar en la Tabla 5.

Tabla 5

Correlaciones bivariadas. Inflexibilidad Psicolégica y Engagement.

UWES- UWES- UWES-

Variable AAQ-II
VIGOR DEDICACION ABSORCION

AAQ-II Pearson's —

p-valor —



UWES- UWES- UWES-

Variable AAQ-II
VIGOR DEDICACION ABSORCION
UWES-VIGOR Pearson's -0.535 —
p-valor <.001 —
UWES-
) Pearson's -0.496 0.838 —
DEDICACION
p-valor <.001 <.001 —
UWES-
) Pearson's -0.425 0.840 0.758 —
ABSORCION
p-valor <.001 <.001 <.001 —

El estudio realizado evidencié que la relacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad
Psicoldgica) y el UWES-VIGOR (Engagement-Vigor, entendido como la voluntad de dedicar
esfuerzo al trabajo), el p-valor de 0,001 implica una correlacién significativa entre las variables.
El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de -0,535, muestra una significativa relacion lineal
negativa entre las variables, lo que permite interpretar como: a mayor nivel de Inflexibilidad
Psicoldgica menor nivel de Engagement Vigor.

La relacion entre la variable AAQ-I1 (Inflexibilidad Psicolégica) y el UWES-DEDICACION
(Engagement-Dedicacion, entendido como el nivel de involucramiento y entusiasmo hacia
realizar el trabajo), el p-valor de 0,001, implica una correlacién significativa entre las variables.
El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de -0,496, muestra una significativa relacion lineal
negativa entre las variables, lo que permite interpretar como: a mayor nivel de Inflexibilidad

Psicoldgica menor nivel de Dedicacién.



La relacion entre la variable AAQ-I1 (Inflexibilidad Psicolégica) y el UWES-DEDICACION
(Engagement-Absorcion, entendido como el estar totalmente concentrado y feliz de realizar su
trabajo), el p-valor de 0,001, implica una correlacion significativa entre las variables. El
coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de -0,425, muestra una significativa relacion lineal
negativa entre las variables, lo que permite interpretar como: a mayor nivel de Inflexibilidad
Psicoldgica menor nivel de Engagement Absorcion.

Aplicando la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson para determinar la relacion
entre los conjuntos de variables que relacionan la Inflexibilidad Psicologica (AAQ-II), con las
variables de Sintomatologia Emocional (DASS21) en los trabajadores proporciond los resultados
de la Tabla 6.

Tabla 6

Correlaciones bivariadas. Inflexibilidad Psicoldgica y Sintomatologia Emocional.

AAQ- DASS21- DASS21- ) DASS21-
Variable DASS21-ESTRES
1 DEPRESION ANSIEDAD TOTAL
AAQ-II Pearson's —
p-valor —
DASS21-
) Pearson's 0.756 —
DEPRESION
p-valor <.001 —
DASS21-
Pearson's 0.603 0.745 —
ANSIEDAD
p-valor <.001 <.001 —
DASS21-
) Pearson's 0.687 0.744 0.775 —
ESTRES

p-valor <.001 <.001 <.001 —



AAQ- DASS21- DASS21- DASS21-

Variable DASS21-ESTRES
Il DEPRESION  ANSIEDAD TOTAL
DASS21-
Pearson's  0.746 0.901 0.912 0.929 —
TOTAL
p-valor <.001 <.001 <.001 <.001 —
En este aspecto el estudio evidencid:

o

La relacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad Psicol6dgica) y el DASS21-
DEPRESION, tiene un p-valor de 0,001, que indica una correlacion significativa entre las
variables. El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de 0.756, muestra una significativa
relacion positiva entre las variables lo que significa que, a mayor nivel de Inflexibilidad
Psicoldgica mayor nivel de depresion; al disminuir la Inflexibilidad Psicol6gica
(aumentar la Flexibilidad Psicoldgica) disminuye la Depresion.

La relacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad Psicol6gica) y el DASS21-
ANSIEDAD, tiene un p-valor de 0,001, que indica una correlacién significativa entre las
variables. El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de 0.603, muestra una significativa
relacion positiva entre las variables, lo que significa que, al disminuir la Inflexibilidad
Psicoldgica (aumentar la Flexibilidad Psicoldgica) disminuye la Ansiedad.

o Larelacion entre la variable AAQ-I11 (Inflexibilidad Psicoldgica) y el DASS21-
ESTRES, tiene un p-valor de 0,001, que indica una correlacion significativa entre las
variables. El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de 0.687, muestra una significativa
relacion positiva entre las variables, lo que significa que, al disminuir la Inflexibilidad

Psicoldgica (aumentar la Flexibilidad Psicologica) disminuye el Estres.



Aplicando la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson para determinar la relacion
entre los conjuntos de variables que relacionan la Flexibilidad Psicoldgica (AAQ-I11) con los
niveles de Sindrome de Burnout (MBI) en los trabajadores proporciono los siguientes resultados
(ver Tabla 7).

Tabla7

Correlaciones bivariadas. Inflexibilidad Psicologica y Sindrome de Burnout.

AAQ- MBI-DESGASTE MBI- MBI-EFICACIA
Variable
]| EMOCIONAL CINISMO PROFESIONAL

AAQ-II Pearson's —
p-valor —

MBI-DESGASTE
Pearson's 0.633 —

EMOCIONAL
p-valor <.001 —
MBI-CINISMO Pearson's 0.573 0.669 —
p-valor <.001 <.001 —
MBI-EFICACIA
Pearson's -0.228 -0.261 -0.262 —
PROFESIONAL
p-valor  0.023 0.009 0.008 —

Para lo cual se evidencio:

o Larelacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad Psicoldgica) y el MBI (Maslach
Burnout Inventory)-DESGASTE EMOCIONAL (que se refiere a que no hay énfasis en
los aspectos emocionales acerca de los “recipientes del propio trabajo”), tiene un p-valor
de 0,001, que indica una correlacion significativa entre las variables. El coeficiente de

Pearson’s (Chi cuadrado) de 0.633, muestra una significativa relacién positiva entre las



variables, lo que significa que, al disminuir la Inflexibilidad Psicologica (aumentar la
Flexibilidad Psicoldgica) disminuye el Desgaste Emocional.

o Larelacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad Psicolégica) y el MBI-CINISMO
(que se refiere a una respuesta negativa, insensible o excesivamente apatica a diversos
aspectos del trabajo), tiene un p-valor de 0,001, que indica una correlacion significativa
entre las variables. El coeficiente de Pearson’s (Chi cuadrado) de 0.573, muestra una
significativa relacion positiva entre las variables, lo que significa que, al disminuir la
Inflexibilidad Psicoldgica (aumentar la Flexibilidad Psicoldgica) disminuye el
componente Cinismo del Burnout.

o Larelacion entre la variable AAQ-II (Inflexibilidad Psicoldgica) y el MBI-EFICACIA
PROFESIONAL (entendida como productividad o capacidad reducida, baja moral e
incapacidad para afrontar la situacion), tiene un p-valor de 0,023, menor al alfa de 0,050
que indica una correlacion significativa entre las variables. El coeficiente de Pearson’s
(Chi cuadrado) de -0.228, muestra una relacién negativa entre las variables, lo que indica
una tendencia que, al disminuir la Inflexibilidad Psicoldgica (aumentar la Flexibilidad

Psicoldgica) puede aumentar la Eficacia Profesional.

Discusion y conclusiones

Uno de los propdasitos del presente estudio fue evaluar si existia relacion entre la Inflexibilidad
Psicoldgica y la Sintomatologia Emocional en Trabajadores Colombianos.

Los resultados hallados demuestran que efectivamente si existe correlacion directa entre la
Inflexibilidad Psicoldgica y la Sintomatologia Emocional, resultados que van alineados a lo que
Landi et al. (2022) refirieron como las personas psicolégicamente inflexibles expresan

comportamientos que intensifican su malestar. En cambio, las personas con Flexibilidad



Psicoldgica son méas propensas a aceptarlo y a redireccionar su atencion al compromiso con sus
ideales personales, mitigando su vulnerabilidad hacia problemas de salud mental.

En términos de salud mental, la Inflexibilidad Psicolégica podria ser un factor de riesgo para la
ansiedad prolongada, mientras que la Flexibilidad Psicoldgica representaria un factor protector.
De otra parte, se buscaba determinar si existian niveles de correlacion significativos entre la
Flexibilidad Psicoldgica y el Sindrome de Burnout, encontrando resultados que demuestran que,
efectivamente si existe correlacion directa entre la Inflexibilidad Psicoldgica y el Desgaste
Emocional, estos resultados encontrados muestran una relacion con los hallados en el estudio de
Luhing (2022), quién en su investigacion tenia como objetivo determinar la relacién

inversa y significativa entre la Flexibilidad Psicoldgica y el Sindrome de Burnout, concluyendo
que a mayor Flexibilidad Psicoldgica menor indice del Sindrome de Burnout.

A nivel de la relacion entre la Inflexibilidad Psicoldgica y el Engagement Vigor, los resultados
soportan gque, a mayor Inflexibilidad Psicoldgica menor Vigor, Dedicacion y Absorcién. Esto
corresponde a los resultados hallados por Figueroa (2019), en donde se encuentra entre otras
consecuencias que el Sindrome de Burnout a nivel laboral representa una afeccion en la
disminucion de la calidad laboral y productividad. Incluso inicio de actitudes negativas,
inasistencia al lugar de trabajo (absentismo), deterioro de relaciones laborales y disminucion del
sentido de realizacion.

La variable anteriormente descrita no fue objeto de estudio inicialmente, sin embargo, en el
analisis de los resultados obtenidos se evidencia que, a mayor Engagement, menor posibilidad de
desarrollo de Sintomatologia Emocional; lo que permite inferir como una variable de contexto
interviene de manera positiva en la prevencion de la Sintomatologia Emocional de los

trabajadores. A la fecha no se encuentran mayores estudios que soporten este hallazgo, por lo



que puede llegar a ser tema objeto de futuras investigaciones, tanto para empleados del sector
publico como del privado.

El estudio evidencio significativamente que, la Inflexibilidad Psicologica correlaciona en forma
directa con la Sintomatologia Emocional y el nivel de Burnout del trabajador, asi como se
relaciona en forma inversa con el Engagement, es decir, a mayor Inflexibilidad Psicoldgica,
menor Engagement.

De esta forma como la Flexibilidad Psicologica predice estas variables, proporciona un muy
buen panorama para disefiar programas de prevencion de condiciones negativas de
Sintomatologia Emocional y Burnout, asi como de refuerzo del Engagement, a partir del
entrenamiento en mejora de la Flexibilidad Psicoldgica de los trabajadores, y bajo este esquema
de intervencion realizar un estudio de seguimiento longitudinal en el tiempo agregando mas
conclusiones al estudio de estos temas.

En relacion con la variable Engagement, el resultado obtenido es que, a mayor Engagement,
menor posibilidad de desarrollo de Sintomatologia Emocional; lo que permite inferir como una
variable de contexto interviene de manera positiva en la prevencién de la Sintomatologia

Emocional de los trabajadores.

Limitaciones
Se identifica la presencia de unas posibles limitantes al momento de responder los
instrumentos, en razén a que los resultados obtenidos evidencian que no hay valores altos de
Sintomatologia Emocional (DASS-21), lo que no es coherente frente a otros estudios realizados
como los de Villaroel, et al. (2015), en donde su estudio dio como resultado la presencia de
Ansiedad, Estrés y Depresion, significativamente mayores niveles en el indicador de Estrés en un

grupo de docentes.



Los resultados obtenidos en el presente estudio estan por debajo del rango leve; es decir, es
una poblacion presuntamente saludable emocionalmente. Una de las condiciones que pudo
conllevar a esta situacion es que, al no haber anonimato de quienes responden la encuesta, pudo

limitar la sinceridad en las respuestas de los trabajadores.

Aspectos Eticos
El presente estudio se realiz6 bajo la Declaracion de Helsinki, los Principios Eticos Para la
Investigacion (Manzini, 2000). Asi mismo se aplico la Ley 1581 del 2012, que garantiza el
tratamiento de datos y se conto con el consentimiento informado de los participantes, informando
y sensibilizando la importancia de responder de manera sincera y confiable todos los

instrumentos.

Conflicto de Intereses

Ninguno.
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