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RESUMEN

A medida que pasa el tiempo las demandas y exigencias de las organizaciones se
hacen mas presentes en la vida de los trabajadores, pudiendo en algunos casos
producir una gran cantidad de estrés, el cual no sabiéndose canalizar
adecuadamente puede convertirse en un padecimiento aun mayor como es el

caso del Sindrome de Burnout.

El Sindrome de Burnout o sindrome de trabajador quemado como también es
conocido, se define como un agotamiento fisico/emocional que implica el
desarrollo de actitudes negativas hacia el trabajo, pobre autoconcepto y
despersonalizacion, tiende a manifestarse principalmente en los profesionales de
las organizaciones de servicio como: enfermeras, médicos, profesores,
vendedores entre otros, ocasionando una disminucion en la capacidad de los
individuos para funcionar laboralmente, lo que representa una importante fuga de

recursos para las organizaciones

Por esta razon surge la inquietud de presentar una propuesta de un taller dirigido
a enfermeras de un Hospital Privado, ya que como se menciond anteriormente
esta poblacién es una de las mas afectadas, esto con el fin de concientizarlas y
ayudarlas a prevenir su aparicion; ya que este padecimiento no solo afecta su
desempefio laboral sino también su desempefio fisico y emocional, causando un

deterioro en su vida personal.

Palabras clave
Estrés

Sindrome de Burnout
Trabajadores

Enfermeras



INTRODUCCION

El concepto de Burnout se originO como consecuencia de los diversos estudios
realizados sobre el estrés, en el afio de 1974 por Herbert Freudenberger, él
introdujo este término para describir al estado fisico y mental en relacion con el
trabajo, describiendo al Burnout como una sensacion de fracaso y una existencia
agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de energias,
recursos personales o fuerza espiritual del trabajador, provocando un
desequilibrio productivo y como consecuencia reacciones emocionales propias de

la estimulacion laboral aversiva.

Posteriormente en el afio de 1980 Maslach y Jackson, realizaron la investigacion
mas empirica, sefialando que el estrés asociado a esta activacion efectivamente
podia tener efectos dafiinos y muy debilitantes para los individuos y la
organizacién en la cual estaban trabajando, por lo que definieron al Sindrome de
Burnout como un sindrome de respuestas crecientes compuesto de tres
dimensiones: 1) agotamiento o cansancio emocional, definido como el cansancio y
fatiga que puede manifestarse fisica y/o psiquicamente, con una sensacion
descrita como no poder dar mas de si mismo a los demas; 2) despersonalizacion,
como desarrollo de sentimientos, actitudes, respuestas negativas distantes y frias
hacia otras personas, especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo;
3)por ultimo, la baja realizacion personal o logro, que se caracteriza por una
dolorosa desilusién para dar sentido a la propia vida, hacia los logros personales,
con sentimientos de fracaso y baja autoestima; por lo cual es de suma importancia

su estudio.

En la presente tesina se propone un taller que contribuya para prevenir el
Sindrome de Burnout en enfermeras de un hospital privado, con la finalidad de
concientizarlas sobre la importancia de este mismo; ya que este sindrome se
origina especialmente en las profesiones de servicios de ayuda, como
consecuencia del contacto directo con sus clientes, en especial en aquellos
profesionales mas comprometidos que trabajan mas intensamente ante la presiéon

y demandas de su trabajo, como es el caso del personal de enfermeria.
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De acuerdo a lo expuesto la informacion se integrara en cuatro capitulos en
donde, el capitulo uno aborda el tema de Clima Laboral, sus antecedentes, su

definicion, los tipos de clima y su medicion.

El capitulo dos estd enfocado en el Sindrome de Burnout sus antecedentes,
definicion, medicion, consecuencias y la relacion entre Clima Laboral y Sindrome

de Burnout.

En el capitulo tres se aborda la Satisfaccion Laboral sus antecedentes, definicion,
factores que influyen en la satisfaccion, consecuencias y la relaciéon entre

Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral.

Por ultimo el capitulo cuatro es la propuesta de un taller para enfermeras quienes
tienden a ser una poblacion vulnerable a este sindrome, debido a las demandas y
exigencias a las que se ven expuestas dia con dia en su trabajo, pudiendo afectar

su desempefio laboral y su vida personal.



CAPITULO 1.

CLIMA
ORGANIZACIONAL



CAPITULO 1. CLIMA ORGANIZACIONAL
1.1 Antecedentes

En 1911, con la administracion cientifica y gracias a los estudios publicados de
Frederick Taylor, ingeniero norteamericano considerado el padre de la
administracion cientifica , se agilizé el proceso de produccion, se dividié el trabajo
en tareas simples, repetitivas, ciclos cortos y de facil aprendizaje, en donde el
trabajador carecia de autonomia y se aplicaba una politica de incentivos
econdémicos en funcion de la productividad; esto resultaba muy redituable para las
empresas y con ello hacia mas facil cambiar al personal que no llevara el ritmo de
la produccion de los demas. Con lo anterior se demostr6 que no se tomaba en
cuenta la actitud de los empleados hacia su trabajo y asi el clima laboral era

ignorado (Rodriguez 1998)

Posteriormente, de 1927 a 1932, las investigaciones realizadas por Elton Mayo y
Su equipo, estimaron la necesidad de tomar en cuenta al trabajador en relacion
con la organizacion, ya que definieron que la satisfaccion laboral influye de un

modo determinante en la productividad del empleado (Rodriguez 1998).

En 1940 se da un nuevo enfoque a las relaciones humanas en la organizacién, ya
gue se considera que la administracién debe adaptarse a las necesidades de los
individuos que integran la empresa, este enfoque no puede ser casual sino que
debe fundamentarse en estudios psicologicos del individuo, sus motivaciones,
necesidades, siendo el factor humano determinante en la empresa. Sus
principales exponentes son Abraham Maslow, Herzberg, Rensis Likert, Douglas
Mc Gregor, este ultimo fue el principal representante de la administracién por
objetivos quien a partir de un analisis comparativo de las formas tradicionales de
direccion de empresas, llega a la conclusion de la importancia que tiene el
hombre, sus aspiraciones, sus necesidades fisicas, psicologicas y sociales dentro
de la organizacion; interpreta estas necesidades y las correlaciona con las de la

empresa a traves de la organizacion (Arias, 1998).



Finalmente el concepto de clima organizacional se introduce en el campo de la
psicologia industrial en la década de los sesenta y a partir de ese momento se han
llevado a cabo numerosas investigaciones que han contribuido a enriquecer los

estudios sobre este tema (Rodriguez, 1993).
1.2Definicién

A lo largo de los afios varios autores han hecho importantes contribuciones para
definir el concepto de clima organizacional, algunas definiciones se mencionaran a

continuacion:

El concepto de clima propuesto por Cornell (1955, en Pérez, Maldonado &
Bustamante 2006), presenta a esta variable como una mezcla de interpretaciones
0 percepciones, que tienen las personas sobre su trabajo o roles, en relacién a los
otros miembros de la organizacion. En esta definicion el clima es determinado por
la percepcion de los miembros del grupo, y solo a partir de alli se podran

diagnosticar las caracteristicas del mismo.

Campbel y Col (1970) definen al clima organizacional como un conjunto de
atributos especificos de una organizacion en particular que puede ser inducido por
el modo como la organizacion se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el
miembro en particular dentro de la organizacién, el clima forma un conjunto de
actitudes y expectativas que describen a la organizacion en términos de

caracteristicas estaticas.

James y Jones (1974) se refieren al clima como una variable situacional, mientras
que para ellos las percepciones de los individuos de las organizaciones son el

elemento critico de la conducta.

Denison (1991), por su parte, establece que el clima organizacional es una
cualidad relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los
miembros del grupo de una organizacion que influyen en su conducta y que se
pueden describir en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas de la organizacion. Esta definicidbn enfatiza en las caracteristicas
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descriptoras de la organizacion, que influyen en el comportamiento de las

personas en el trabajo.

Para Toro (1992), el clima es la apreciacion o percepcion que las personas
desarrollan de sus realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el producto de un
proceso de formacién de conceptos que se originan en la interrelacion de eventos

y cualidades de la organizacion.

Rodriguez (1998) afirma que el clima organizacional es la estructura psicolégica
de la organizacion donde se hace referencia a la percepcion, personalidad o
caracter de su medio interno y todo esto, es resultado del comportamiento y de las

politicas de sus miembros.

Werther (2000) define el clima organizacional o atmdsfera laboral como el conjunto
de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacibn empresarial, que influyen sobre su

conducta/satisfaccién y por lo tanto en la productividad.

Chiavenato (2000) lo define como el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, el cual esta estrechamente ligado al grado de

motivacion de los empleados.

Méas recientemente Pérez de Maldonado (1997, 2000, 2004) plantea que el
ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como un
fendmeno socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-
condiciones de trabajo, que da como resultado un significado a las experiencias
individuales/grupales, debido a lo que ocurre en la organizacion afecta e interactla
con todo. Los resultados organizacionales son precisamente consecuencia de
estas interacciones, que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de

afectividad.

Para Brunet (1987) el clima organizacional constituye una configuracion de las

caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un
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individuo pueden constituir su personalidad y esta influye en el comportamiento de
un individuo en su trabajo. El clima dentro de una organizacién puede
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizaciéon, modos de comunicacion, el estilo de liderazgo, entre otros. Todos
estos elementos se suman para formar un clima particular que constituye una
suerte de personalidad que impacta la imagen que se proyecta en la conducta de

los empleados.

Por su parte, James y Jones citados en Brunet (1987), dos investigadores
estadounidenses han descrito el Clima Organizacional en base a tres enfoques
gue son: la medida multiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva de

los atributos organizacionales y la medida perceptiva de los atributos individuales.

De acuerdo con Brunet (1987) el primer enfoque la medida multiple de atributos
organizacionales también conocido como realista u objetivo considera al clima
laboral como un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y la
distinguen de otras; tienen permanencia relativamente estable en el tiempo e
influyen en la conducta de los trabajadores. Bajo esta premisa, el clima se
convierte en un término general, sinGnimo de ambiente organizacional, en donde
la metodologia usada para investigar el clima es la medida objetiva de sus
componentes, de su estructura. Sin embargo, definir el clima desde este punto de
vista es criticable, ya que los factores por estudiar son demasiados como para
analizarlos en su conjunto y generalmente, solo incluyen algunas variables que
interesan a directivos de las empresas, no muestran como se vinculan entre si
estas variables , ni tampoco de qué manera se relacionan con el funcionamiento
organizacional y lo mas importante, deja de lado la causa fundamental del
comportamiento asociada a la interpretacion que el empleado hace de su entorno

en el trabajo.

Villagdmez (2006), indica que a esta medida se le conoce también como enfoque
realista u objetivo y los autores mas representativos de esta aproximacion son
Gellerman 1960, Campbell y Colbs 1970 y Litwin y Stringer 1978. Desde la 6ptica

de estos autores, el clima organizacional se presenta como una realidad dentro de
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las organizaciones, independientemente de las percepciones que los trabajadores
hagan sobre la organizacion donde laboran. Dentro de este enfoque, el clima se
mide de manera objetiva, por lo que solo estudia comportamientos objetivos como

el ausentismo, la productividad y el nUmero de accidentes.

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicion
deductiva del clima organizacional, la cual vincula la percepcion del clima a los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados y considera incluso,
su grado de satisfaccion. Esta percepcion define el clima como elementos
meramente individuales, relacionandolo con los valores y necesidades de los
individuos mas que con las caracteristicas de la organizacion. Asi, el individuo al
percibir el clima Unicamente en funcion de las necesidades que la empresa le
pueda satisfacer, el clima resulta ser inestable y no es en el tiempo uniforme,
dentro de una organizacion o departamento, pues puede cambiar segun el humor

de los individuos a los que se refiere (Brunet, 1987).

Esta medida, no aporta nada nuevo a las teorias organizacionales, ya que hace a
un lado a la organizaciéon en provecho de un solo elemento, el hombre, quien
considera opiniones y caracteristicas personales mas que Vvariables
organizacionales. Con frecuencia para medir el clima con esta opcion, se emplea
el cuestionario para conocer que tan satisfechos se encuentran los trabajadores

de una determinada organizacién (Villagobmez 2008)

Y por ultimo la medida perceptiva de los atributos organizacionales, esta
medida considera las caracteristicas percibidas de la organizacion o de una parte
de la ella, que pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion o
departamentos actdan con sus miembros y con la sociedad. Las variables propias
de la organizacion, como la estructura y el proceso organizacional interactiian con
la personalidad del individuo para producir las percepciones. Mediante la
evaluacion de estas es como se puede analizar la relacion entre las caracteristicas
propias de la empresa y el rendimiento que obtiene de sus empleados. Al formar

sus percepciones del clima, el individuo actia como un filtrador de informacién, la
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cual proviene de los acontecimientos que ocurren alrededor de é€l, asi como de las

caracteristicas personales y de su organizacion (Brunet, 1987).
1.3Tipos de Clima

En 1974, Rensis Likert (citado en Brunet, 1987) un investigador reconocido por
sus trabajos en psicologia organizacional, presenta su teoria del clima
organizacional o de los sistemas de organizacion, la cual tiene el fin de presentar
un marco de referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en
la eficacia organizacional. Para Likert, el comportamiento de los subordinados es
causado en parte por las condiciones organizacionales que estos perciben vy, en
parte, por sus informaciones, percepciones, esperanzas, capacidades y valores.
La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de esta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no

ya la realidad objetiva.

En su cuerpo teérico, Likert maneja tres variables que determinan las
caracteristicas de la organizacion e influyen en la percepcion del clima de la

misma.

e Variables causales, que determinan la evolucion y los resultados de la
organizacion, como la estructura, la administracion de reglas, decisiones

entre otras.

e Variables intermediarias, que reflejan la salud de una empresa, como las
motivaciones, las actitudes, los objetivos del rendimiento, la comunicacion;

y por ultimo

e Variables finales, que reflejan los resultados obtenidos por la organizacion,
como la productividad, las ganancias y las perdidas; las cuales surgen
como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias,

referidas anteriormente.
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La combinacion de las anteriores variables permite determinar dos grandes tipos
de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones
(Bruner, 1987)

Clima de Tipo Autoritario

Sistema |, Autoritario Explotador. La direccibn no tiene confianza en sus

empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacién, por lo que se distribuye segun una funcién puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmésfera de
miedo, castigo, amenazas, ocasionalmente de recompensas, la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con base en el
miedo y en la desconfianza. Asi, la comunicacién de la direccion con sus
empleados no existe, solo en forma de directrices, es decir, de instrucciones

especificas.

Sistema |l, Autoritario Paternalista. La direccidon tiene confianza condescendiente

con sus empleados, como la del amo con su ciervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalafones
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos

utilizados para motivar a los trabajadores.

Las interacciones entre los superiores y subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superiores y con precaucion por parte de los
subordinados. La direccidén juega mucho con las necesidades sociales que sus
empleados tienen, sin embargo existe la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado que no ponga en riesgo las relaciones humanas.
Clima de Tipo Participativo

Sistema_|ll, Participativo Consultivo. La direccién en este tipo de sistema tiene

confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente

en la cima pero permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas
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en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores, tratando de satisfacer sus necesidades de prestigio y
de estima. Hay una cantidad moderada de interaccion superior subordinado y
muchas veces se presenta un alto grado de confianza. Se establece un ambiente
dinamico en el que la administracion trabaja bajo la forma de objetivos por

alcanzar.

Sistema |V, Participacion en Grupo. La direccién tiene plena confianza en sus

empleados. Los procesos de toma de decisiones se fomentan en toda
organizacién. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados por
la participacién, la implicacion, el establecimiento de objetivos de rendimiento, el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcién de los objetivos. Existe una relacion de confianza entre superiores y
subordinados. La direccion y los empleados forman un equipo para lograr alcanzar
los fines y objetivos de la organizacion, los cuales se establecen bajo la forma de

planificacion estratégica.

En suma, Likert aborda los calificativos abiertos y cerrados con respecto a los
anteriores tipos de climas. Un clima abierto corresponde a una organizacion que
se percibe como dinamica, que es capaz de alcanzar objetivos, procurando una
cierta satisfacciéon de las necesidades sociales de sus miembros y en donde estos
altimos interactian con la direccion en los procesos de toma de decisiones. Los
sistemas Il y IV corresponden a este tipo de clima. El clima cerrado caracteriza a
una organizacion burocratica y rigida, en la que los empleados experimentan una
insatisfaccion muy grande frente a su labor y frente a la empresa misma. La
desconfianza y las relaciones interpersonales muy tensas son caracteristicas de
este tipo de clima, el | y Il. Esta teoria postula el surgimiento y establecimiento del
clima participativo como el que puede facilitar la eficiencia individual y

organizacional. (Brunet, 1987).

16



1.4Enfoques

Aun con lo inespecifico del concepto, el clima organizacional esta constituido por
la fusion de dos escuelas del pensamiento psicolégico que son resultado de las

investigaciones efectuadas y que no siempre se definen claramente.

Escuela de la Gestalt.- Esta aproximacion se centra en la organizacion de la
percepcion, donde el todo es diferente a la suma de sus partes. En esta escuela
se relacionan dos principios importantes en la percepcion del individuo: a)Captar el
orden de las cosa y como existen en el mundo y b) crear un nuevo orden de las
cosas a través de un proceso de integracién del pensamiento. En suma, esta
escuela sefala que los trabajadores comprenden el mundo que los rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan de acuerdo a la
forma en que ven este mundo. En consecuencia, la percepcion del ambiente del

trabajo y del entorno es lo que influye en el comportamiento de los trabajadores.

Para la escuela Funcionalista, por el contrario el pensamiento y el comportamiento
de un empleado dependera del ambiente que lo rodea pero las diferencias
individuales juegan un importante papel en la adaptacién del empleado a su
medio. Como se puede apreciar, la escuela gestaltista afirma que el individuo se
adapta a su medio porgue no tiene otra opcion a diferencia de lo que proponen los
funcionalistas en cuanto al papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, de tal manera que un empleado interactia con su medio pero

participa en la determinacion del clima de este.

A pesar de las diferencias de estas escuelas, por lo general al realizar los estudios
de clima, ambas escuelas tienen en comdn un elemento: es el nivel de
homeostasis o equilibrio que los individuos tratan de obtener del mundo que los
rodea. (Villagobmez, 2008)
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1.5Medicién

Varios investigadores han disefiado diversos instrumentos para poder medir el

clima laboral por lo que a continuacion citaré algunos de ellos.

Villagébmez (2008) Menciona que uno de los instrumentos mas utilizados para
medir el clima en una organizacion es el “Perfil de las caracteristicas
organizacionales” de Likert. Este cuestionario mide ocho componentes de clima;
meétodos de mando, fuerzas motivacionales, comunicacion, procesos de influencia,

procesos de toma de decisiones, planificacion, centros y objetivos de rendimiento.

Se han disefiado otros cuestionarios entre los cuales se encuentran los
instrumentos de Campbell (1970), Likert (1977), Scheneider y Barttlett (1968), que
miden el nivel de autonomia individual, el grado de estructura, el tipo de
recompensas, la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado

recibe de sus jefes.

Villagbmez (2008) Otro instrumento empleado para medir el Clima, es el WES
(Work Environment Scale) que evalta el ambiente social en todo tipo de unidades
y centros de trabajo. Esta escala evalla tres dimensiones fundamentales:
relaciones, autorrealizacidon, estabilidad/cambio. Relaciones, esta integrada por
escalas de cohesién-apoyo, que evaluen el grado en que los empleados estan
interesados y comprometidos con su trabajo, a su vez evalla el apoyo que ofrece
la direccion a los empleados. La autorrealizaciéon se mide por las escalas de
autonomia, organizacion, presioén, donde se observa el grado que se estimula a
los empleados a ser autosuficiente, es decir que tanto pueden tomar sus propias
decisiones. La estabilidad/cambio, se evalla a través de las escalas de control,
innovacion, comodidad. Estas escalas valoran el grado en que los empleados
conocen las rutinas de sus tareas, tales como son explicadas las normas y

métodos de trabajo.

El instrumento OCI (indice de Clima Organizacional), desarrollado por Wallach en

1983 mide tres dimensiones de Clima: burocracia, soporte e innovacion.
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Finalmente; Kauffeld, Jonas, Frey y Freiling (2004) disefiaron y validaron un
instrumento para medir el clima para la innovacion en las organizaciones. El
instrumento mide cuatro factores: actuacién de la direccion, preguntas continuas,

practica y documentacion oficial.
1.6Causas y Efectos

Las causas y efectos del clima organizacional se refieren a la forma como
interactdan o se relacionan los componentes del clima con los resultados que este
provoca. Tanto las causas como los efectos suelen confundirse, ya que los efectos
que tiene el clima sobre la productividad y la satisfaccion frecuentemente apoyan

las causa o naturaleza del clima.

Algunas variables del clima como el tamafio de las organizaciones, las politicas y
los reglamentos pueden influir de manera importante sobre la percepcién que
tengan los empleados sobre este; en ocasiones el estilo de liderazgo que se
emplea en la organizacién presenta una idea o imagen del tipo de clima que
predomina, por lo que se convierte en un factor importante, aunque no el Unico

para determinarlo.

La percepcion que se tiene del clima produce un afecto interesante en las
relaciones interpersonales, ya que cuando los empleados se sienten molestos
frente a un clima inadecuado que les provoca frustracién y hostilidad, se ve

reflejado también en la calidad de relaciones entre ellos.

Los accidentes de trabajo, el elevado indice de ausentismo y la rotacion de
personal son ejemplos de los efectos que produce la percepcién de los empleados
de un clima inadecuado. En cambio, un nivel alto de satisfaccion y de
productividad o rendimiento se relaciona con climas favorables, abiertos y por el

trabajo y participativos.

En general, las causas de un clima favorable o positivo son: sueldo remunerador y
justo, buenas prestaciones, calidad en el liderazgo que promueva la participacion

de los empleados, poca o nula hostilidad en las relaciones tanto de comparieros y
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de jefes, oportunidades de ascensos, reconocimientos por productividad y por el
trabajo bien realizado entre otras. Un clima con estas caracteristicas sera
percibido por los trabajadores como positivo el cual se reflejard en un indice
moderado de rotacién y de ausentismo del personal, mayor productividad,

satisfaccion en el trabajo y un bajo nivel de accidentes laborales.

Por el contrario, las causas de un clima desfavorable o inadecuado se caracteriza
por un sueldo que no satisfaga las necesidades béasicas, mala supervision, baja
calidad de las relaciones, que no existan reconocimientos por el trabajo y las
oportunidades de ascenso. Los efectos o resultados que se esperarian de un
clima percibido asi, serian un indice alto de rotacién, baja productividad y

rendimiento de trabajo e insatisfaccioén entre otros.

Es importante mencionar que una sola causa puede ser suficiente para que un

clima sea percibido por los trabajadores como desfavorable o negativo.

Por ultimo es importante mencionar que en una organizacién pueden existir varios
climas diferentes; pueden existir tantos climas como divisiones, departamentos o
areas existan, y mientras mas descentralizada se encuentre la empresa, se
pueden observar climas diferentes. Por lo cual las normas y politicas propuestas
por la direccién deben ser homologas y unificadas con el fin de establecer un clima
organizacional global, y asi evitar problemas internos en las diferentes areas
(Villagbmez, 2008).

Como se ha mencionado a lo largo de este capitulo, el clima laboral es un aspecto
fundamental para el desarrollo de las organizaciones, ya que un buen clima
propicia mayor rendimiento en los trabajadores y por lo tanto mejora la
productividad, reflejandose esto en ganancias monetarias para las organizaciones;
pero asi como el clima laboral es fundamental para el desarrollo de las mismas
también existen diversos factores que influyen de manera directa, como lo es el
Sindrome de Burnout del cual se hablara de manera mas detallada en el siguiente

capitulo.
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CAPITULO 2.

SINDROME DE
BURNOUT



CAPITULO 2. SINDROME DE BURNOUT
2.1 Definicién de Estrés y Estrés Laboral

El término fue utilizado en primer lugar por la ingenieria para describir el area de
una estructura sobre la que reposaba la carga y que podria sufrir tension o
deformacion, después fue empleado por la medicina para referir la tensién que
aumentaba el riesgo de accidente en determinados sistemas del organismo como,

el cardiovascular y en la actualidad la psicologia también lo usa (Alcover, 2004).

Selye (1960, en Ruiz 1987) introdujo el término de stress y hace referencia a un
estado de tensién, violencia o esfuerzo al que puede ser sometido el organismo

humano.

Gil y Lopez (2004) mencionan que el estrés es un proceso que comienza ante la
estimulacién estresante la cual provoca una valoracién, evaluacion o estimacion
cognitiva primaria la cual se lleva a cabo sobre la demanda ambiental para laborar
la posibles implicaciones positivas, negativas (cuando las demandas implican
dafo, perdida o amenaza) o neutras que esa estimulacién tiene para el individuo;
en el caso de que estas fueran una amenaza evocan una segunda valoracion o
estimacion cognitiva secundaria (la cual se dirige a los recursos o habilidades del
individuo disponibles para enfrentarla). Si nuevamente el balance es negativo (o
sea, si la amenaza no puede ser controlada), entra la respuesta de estrés y el
afrontamiento, el cual es un proceso mediante el cual la persona maneja las
demandas que ha evaluado como estresantes 0 son las estrategias que utiliza

para manejar las emociones causadas por el problema.

En si mismo el estrés no es algo puramente negativo, debido a que también posee
un valor curativo; sin embargo su problema radica en la persistencia, ya que
cuando se mantienen las condiciones de estrés, esto puede provocar una
cronificacibn que puede hacer que el estrés provoque cambios en el
funcionamiento del organismo los cuales pueden terminar siendo negativos para la
salud (Gil y Lopez, 2004).

22



Pereyra (2004) hizo una distincion entre los aspectos positivos y negativos del
estrés, ya que diferencio resultados agradables y desagradables de este. Al
primero lo denomino eustrés (es un buen estrés) y al otro lo denomino distrés (un
mal estrés). Sin embargo aunque existe el eustrés y el distrés, en general los
cientificos han adoptado la nocion del estrés con un significado de consecuencias

negativas para el individuo que las sufre.

En suma, la aproximacién cognitiva del fendbmeno del estrés considera que una
persona se encuentra bajo éste cuando tiene que enfrentarse a una situacion que
le implica demandas conductuales que no puede satisfacer o que le implica un
elevado esfuerzo, lo que se manifiesta por la aparicion de la respuesta, sindrome

0 reaccion del estrés.
Estrés laboral

Para Ramos et al. (2001) el estrés en el trabajo es “la respuesta fisica y emocional
nociva que ocurre cuando los requerimientos del trabajo no son compatibles con
las capacidades, los recursos o las necesidades de los trabajadores y este puede

ocasionar una salud pobre e incluso lesiones.

O’Brien (2006) expone la diferencia entre estrés laboral y general e indica que el
estrés laboral es un estado de tensién personal o displacer y que un estresor
general es la ausencia objetiva o subjetiva de adecuacién entre los recursos

personales y la demanda laboral.

El estrés de trabajo resulta de la interaccién del trabajador con las condiciones de
trabajo; sin embargo, las diferencias en las caracteristicas individuales, tales como
la personalidad y el estilo de enfrentar la vida, son las mas importantes para

predecir si ciertas condiciones de trabajo provocaran estrés (Ramos et al., 2001)

Dentro de las condiciones propias del trabajo, las principales fuentes de estrés se

explican a continuacion:

Condiciones fisicas: entre las condiciones fisicas que como frecuencias actian

como estresores destacan: el ruido, las condiciones de iluminacion, temperatura y
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humedad, la higiene y toxicidad en el lugar de trabajo, el trabajo al intemperie e
incluso las relacionadas con el espacio disponible para el trabajo (Ramos,
Montalbdny Bravo, 1997).

Condiciones de honorarios de trabajo:el trabajo a turnos, el trabajo nocturno, la
realizacion de largas jornadas de trabajo o de gran niumero de horas, o incluso la
existencia de jornadas laborales inciertas, son factores que pueden percibirse de
manera amenazadora por los trabajadores, hasta el punto de motivar que
anticipen efectos negativos de los mismos, con la consiguiente aparicion de las

consecuencias del estrés (Ramos et al., 1997).

Demandas especificas del puesto de trabajo: ciertos trabajos suponen la
existencia de riesgos y peligros muy superiores a otros, las posibilidades de sufrir
accidentes sufridos por un trabajo afectan de manera directa a las percepciones
de estrés de los compafieros. Los excesos de responsabilidad y responsabilizarse
personalmente de otras personas también son fuentes potenciales de estrés
(Ramos et al., 1997).

El contenido del puesto: las caracteristicas del contenido del trabajo son la
variedad, interés e identidad de las tareas, el grado de autonomia del puesto, las
oportunidades para el uso de habilidades y las oportunidades de control, y el
feedback de las tareas. El contenido de la tarea tiene un alto potencial de estrés
cuanto mas se aleja de las preferencias del trabajador. Las tareas excesivamente
repetitivas y monoétonas, asi como las tareas que resultan poco importantes y muy
fragmentadas, son generalmente consideradas como tareas potencialmente
estresantes. En cuanto al grado de autonomia puede resultar estresante un puesto
de trabajo en el cual el trabajador no tenga la mas minima capacidad de decidir
por si mismo el orden del proceso de trabajo, los métodos o procedimientos para
desarrollarlo o para tomar ciertas decisiones relevantes para su trabajo. El puesto
de trabajo debe permitir al trabajador emplear sus destrezas, conocimientos y
habilidades, ya que tan estresante puede ser, segun los casos, un puesto poco
calificado que no permita a su ocupante que ponga en juego sus habilidades como

un puesto cuyas exigencias imposibiliten al trabajador un desempefio eficiente. El
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exceso en las habilidades requeridas respecto a las que dispone el trabajador de
igual forma es una fuente de estrés importante. El concepto de ajuste entre
preferencias de la persona y sus recursos personales con las demandas del

puesto, es la clave en la prevencion del estrés laboral.

Otra fuente potencial de estrés es el grado de responsabilidad del mismo, tanto en
lo que se refiere a las consecuencias que podria tener sobre otras personas o
cosas la conducta del trabajador. Los puestos con gran responsabilidad son
susceptibles de ocasionar un elevado grado de estrés a sus ocupantes, siempre
teniendo en cuenta las diferencias individuales y la situacion concreta (Ramos et
al., 1997).

Y por ultimo las relaciones interpersonales, la calidad de las mismas es
determinante, ya que la existencia de relaciones deterioradas, la falta de confianza
y de apoyo, relaciones poco cooperativas y sobre todo la existencia de disputas,
conflictos personales o tensiones entre los ocupantes del entorno del trabajo
favorecen la existencia de estrés laboral. En algunos casos, la existencia de
tensiones o malas relaciones con pacientes, clientes o usuarios habituales o la
mala comunicacion e inexistencia de rapport con personas con las que hay que
interactuar con frecuencia, son de igual forma estresores destacables (Ramos et
al., 1997)
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2.2 Antecedentes de Burnout

En el afilo de 1974, como consecuencia de los estudios sobre el estrés, el
concepto de Burnout se adapté a los humanos en los primeros trabajos de Herbert
Freudenberger, el cual al observar que los voluntarios que trabajaban en una
clinica de desintoxicacion, después de un tiempo dentro de su puesto sufrian una
pérdida de energia, llegando luego a un agotamiento y a la desmotivacion por su
profesion, introdujo el término de Burnout para describir al estado fisico y mental
en relacion con el trabajo. El describié a esas personas como menos sensibles,
poco comprensivas y agresivas en su relacion con los pacientes, incluso noté que
éstas proporcionaban un trato distante, agresivo y cinico con sus pacientes
(Ortega & L6pez, 2004).

Se indic6 que el sindrome se originaba especialmente en las profesiones de
servicios de ayuda como consecuencia del contacto directo con sus clientes, y que
en especial aquellos profesionales mas comprometidos y que trabajaban mas
intensamente ante la presiéon y demandas de su trabajo eran aquellos que lo

presentan con una mayor probabilidad (Ortega & Lopez, 2004).

La investigacibn mas empirica sobre el sindrome de Burnout fue iniciada por
Maslach y Jackson a partir de 1980, cuando estudiaba la activacion de la emocion
producto de relaciones interpersonales, y como las personas se adaptaban a ello.
Para esto, realizaron entrevistas con profesionales que podian tener mas
probabilidad de sufrir esta activacion, por lo que se seleccionaron a aquellos que
trabajaran en cargos dedicados al servicio y asistencia a personas con problemas.
Como conclusion se sefal6 que el estrés asociado a esta activacion efectivamente
podia tener efectos dafiinos, muy debilitantes para los individuos y la organizacion

en la cual estaban trabajando (Maslach, Leiter & Schaufeli, 2001).

En conclusién el término de Burnout se tomé de la industria aeroespacial que
significa agotamiento de carburante de un cohete, como resultado del

calentamiento obsesivo, la traduccion literal de este término es estar quemado.
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2.3 Definicién de Burnout

La primera definicion del sindrome de Burnout fue realizada por Herber
Freudenberger (1974, en Gil Monte 2005), en una publicacion de caracter
cientifica donde lo define como una experiencia de agotamiento, decepcion y
pérdida de interés. Por la actividad laboral que se lleva a cabo, surge
principalmente en los profesionales que trabajan en contacto directo con personas
en la prestacion de servicios como consecuencia de ese contacto diario con el

trabajo.

Maslach y Pines (1977, en Gil Monte 2005), definieron al sindrome de Burnout
como un sindrome de agotamiento fisico y emocional que implica el desarrollo de
actitudes negativas hacia el trabajo, pobre auto concepto y pérdida de interés por

los clientes que aparecen en los profesionales de las organizaciones de servicio.

Maslach (1982, en Uribe 2008), lo describe como un sindrome de respuestas
crecientes compuestas por sentimientos de agotamiento emocional, actitudes
negativas hacia los receptores de un servicio (despersonalizacién) una tendencia
a evaluarse asi mismo de manera negativa y relacionando sentimientos de

insatisfaccion con el puesto de trabajo.

Perlman y Hartman (1982, en Uribe 2008), concluyeron que el Burnout es una
respuesta al estrés emocional cronico con tres componentes; agotamiento
emocional y/o fisico, baja productividad laboral y un exceso de
despersonalizacion. El sindrome de Burnout trae resultados negativos tanto para
el sujeto que lo sufre como para la organizacién que lo ha contratado; para el
primero, puede traer alteraciones cardiorrespiratorias, jaquecas, gastritis, ulceras,
insomnio, mareos, ansiedad, depresion, alcoholismo, tabaquismo, etc., para la

empresa deterioro de la calidad y hasta abandono de trabajo.

Farber (1984), define el burnout como manifestaciones conductuales de
agotamiento emocional y fisico derivadas de eventos situacionales estresantes por
no encontrar las estrategias de afrontamiento efectivas, continuando con los

planteamientos establecidos hasta ese momento, pero afiadiendo un aspecto
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importante para la comprension del sindrome: las estrategias de afrontamiento
inadecuadas actuarian como mediadoras entre los eventos estresantes y las

manifestaciones de agotamiento emocional y fisico.

Burke (1987), explica el sindrome de Burnout como un proceso de adaptacion del
estrés laboral, que se caracteriza por desorientacion profesional, desgaste,
sentimientos de culpa por falta de éxito profesional, frialdad o distanciamiento

emocional y aislamiento.

Pines y Aronson (1988), definieron al sindrome de Burnout como un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental, que se desarrolla en personas que se ven
implicadas en situaciones emocionalmente demandantes. Estas son causadas
generalmente por una combinacibn de expectativas muy altas (social y

econdémica) y estrés cronico.

La expectativa social se refiere a cuando la gente decide dedicarse a alguna

actividad, lo hace con una expectativa de mejora.

La expectativa econOmica se refiere a el exceso de trabajo, una extensa
preparacion profesional o técnica y una baja paga hacen que el trabajo se lleve a
cabo sin el &nimo necesario; y hace percibir a quienes solicitan el servicio como

culpables de los males al trabajador.

Ayuso & Lépez (1993, citados en Gil Monte y Peird, 1997) definen el Burnout
como un estado de debilitamiento psicolégico causado por circunstancias relativas
a las actividades profesionales que ocasionan sintomas fisicos y afectivos,
precisando que el sindrome seria una adaptacion a la pérdida progresiva del
idealismo, objetivos y energias de las personas gue trabajan en servicios de ayuda

humana, debido a la dificil realidad del trabajo.

De acuerdo con Buendia y Ramos (2001) la consecuencia de Burnout es un
colapso fisico, emocional y cognitivo, lo que obliga a las organizaciones y a su
personal a dejar el empleo (o a liquidar una persona en su caso), a ser trasladados

o a tener una vida profesional presidida por la frustracion y la insatisfaccion; ya
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gue es un proceso que voluntaria o involuntariamente desentiende al trabajador de
su puesto de trabajo como respuesta al estrés y agotamiento experimentado. Se
habla de un proceso porque el trabajador no logra solucionar sus problemas
relacionados con el sindrome por las técnicas personales a su alcance, los
cambios de conducta y actitud son ineficaces. Partiendo de la estructura
tridimensional propuesta por Maslach y Jackson (1981) de cansancio emocional-
despersonalizacion y falta de realizacion personal, se han llevado a cabo diversas
propuestas para que el proceso sea considerado burnout por el orden y gravedad
de sus consecuencias, de acuerdo a estos autores se define principalmente en las

siguientes tres dimensiones:

Cansancio emocional (agotamiento): pérdida progresiva de energia, el
cansancio, el desgaste, la fatiga. Situacién en la que los trabajadores sienten que
ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo. Es una situacion de
agotamiento de la energia o los recursos emocionales propios, una experiencia de
estar emocionalmente agotado por haber mantenido un contacto cotidiano con las
personas a las que hay que atender como objeto de trabajo (pacientes, presos,

alumnos, clientes, etc.).

Despersonalizacion: se manifiesta por irritabilidad, actitud negativa y respuestas
frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes, alumnos, presos,
etc.). Puede ser considerada como el desarrollo de sentimientos negativos, y de
actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias de trabajo;
estas personas son vistas por los profesionales de forma deshumanizada debido a
un endurecimiento afectivo, lo que conlleva a que les culpen de sus problemas,
por ejemplo el enfermo bien se merece su enfermedad, el cliente es un sujeto
detestable, el preso es un delincuente que merece su condena, el alumno merece

ser reprobado, etc.

Falta de realizacion personal (insatisfaccion de logro): son respuestas
negativas hacia si mismo y el trabajo. Es la tendencia de los trabajadores a
evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluacién negativa afecta a la

habilidad en la realizacion con las personas a las que atienden.
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2.4 Diferencias entre Estrés Laboral y Burnout

Farber (1985) sefalo que aunque el estrés y el burnout son conceptos similares,
no son idénticos. El burnout no es el resultado del estrés, sino que se genera por
no tener algln escape de este y no contar con un sistema de soporte. El estrés es
resultado de una situacion especifica en la vida del sujeto, que supera la
capacidad de respuesta de una persona, la cual si es resuelta, termina con el

estrés, o si se aleja, el estrés desaparece (Gil Monte & Peird, 1997).

En el trabajo es un poco diferente, ya que se espera una capacidad de respuesta
inmediata, que si no se tiene dificilmente se adquiere; y no se puede escapar de
los hechos ya que el sujeto lo enfrenta dia a dia porque es su forma de vida.

El estrés se distingue por que la persona es incapaz de manejar las situaciones
gue le generan tensién y comienza a tener conflictos en los ambitos laboral y
personal. El estrés es un proceso psicologico que conlleva efectos positivos y
negativos, mientras que el burnout solo hace referencia a efectos negativos para
el sujeto. Asi también, es evidente que el estrés se puede experimentar en todos
los ambitos posibles del ser humano a diferencia del sindrome de burnout que es

un sindrome exclusivo del contexto laboral (Pines & Kafry, 1978)

Schaufeli y Buuk (1996) diferencian al sindrome de burnout en funcién al proceso
de desarrollo, explicado que es la ruptura en la adaptacion que implica un mal
funcionamiento crénico en el trabajo. La persona va deteriordndose, colapsa y
acaba en un nivel estable de mal funcionamiento en el trabajo. El estrés es un
proceso de adaptacion temporal mas breve que va acompafiado por sintomas
mentales y fisicos. Al sindrome de burnout se le podria considerar como un estado
de estrés laboral prolongado producido en el contexto de trabajo. el término de
sindrome de burnout, en contraste con el estrés generado por el trabajo, ha sido
reservado para los efectos de un estrés cronico y/o severo en los profesionales

con un alto grado de contacto humano (Gil Monte y Peiro, 1997).
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2.5 Medicioén

La aparicion del burnout en la literatura cientifica de corte psicoldgico origind a
finales de la década de los setenta y principios de los ochenta el desarrollo de una
serie de instrumentos psicométricos dirigidos a su evaluacion. EI método del
cuestionario ha llegado a ser el mas empleado para estimar la patologia, en
detrimento de otros procedimientos como la observacion clinica, la entrevista
estructurada, o las técnicas proyectivas. Esta proliferacion de cuestionarios ha
tenido que enfrentarse al dificil problema de la delimitacion conceptual del
sindrome (Gil Monte, 2005).

En las primeras definiciones de burnout se incluyeron multitud de sintomas, lo que
originé una seria confusion conceptual y una gran dificultad para la elaboracion de
medidas que lo evaluasen en toda su amplitud y que permitiesen discriminarlo de
otros constructos similares. Después de trece décadas de estudio se pueden
identificar un conjunto de sintomas que constituyen la clinica y una serie de
escalas que los recogen de manera mas o menos completa. Aunque no existe una
guia estandar para el diagnostico, entre los sintomas relevantes que deben incluir
los cuestionarios que evaluan el sindrome de burnout se incluyen: percepcion de
fracaso profesional, desgaste emocional y fisico, sentimientos de culpa, trato
despectivo hacia los clientes, cinismo, etc. Los cuestionarios elaborados para
estimar el burnout son muy numerosos debido a la expectacion que ha despertado
la patologia en circulos académicos y profesionales, pero no todos merecen igual
confianza, debido a que algunos no cumplen los requisitos psicométricos que

deben reunir estos instrumentos (Gil Monte, 2005).

Algunos de los instrumentos de medicidn mas confiables en términos de escalas

para medir principalmente los tres factores de Leiter son los siguientes:

MaslachBurnoutinventory-MBI- (Maslach y Jackson, 1981, 1986);
burnoutMeasure-BM- (Pines y Aronson, 1988); TeacherBurnoutScale-TBS-
(Seidman y Zager, 1987, en Buendia vy Ramos, 2001);
HollandBurnoutAssessmentSurvey-HBAS- (Holland y Michael, 1993); Stress

31



ProfileforTeachers-SPT- (Klas, Kendaily Kennedy, 1985), Cuestionario Breve de
Burnout —CBB-(Moreno y Oliver, 1993); Escalas de Evaluacion de estrés,
Satisfaccion Laboral y Apoyo Social- EESSA-(Reig y Caruana, 1987); El
Cuestionario para la evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo-CESQT
(Gil-Monte, 2005); La Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional EMEDO (Uribe,
2008).

De todos los instrumentos mencionados, el mas utilizado en todos los paises y el
que ha constituido la base de los demas instrumentos es el inventario de Burnout
de Maslach y Jackson elaborado en 1986, este cuestionario se presenta en tres

versiones:

El MBI-Human Services Survey (MBI-HSS), dirigido a los profesionales de la
salud. Este instrumento es la version clasica del MBI (Maslach y Jackson, 1981).
Esta constituido por veintidés items que se distribuyen en tres escalas, para
evaluar la frecuencia con que los profesionales perciben baja realizacién personal

en el trabajo, agotamiento emocional y despersonalizacion.

El MBI-Educators Survey (MBI-ES) es la versién del MBI-HSS para profesionales
de la educacion, esta version solo cambia la palabra paciente por la palabra

alumno.

El MBI-General Survey (MBI-GS) esta es una versiéon del MBI mas genérica y no
es exclusivo para profesionales cuyo objeto de trabajo son las personas. Contiene
16 items y de igual manera una estructura tridimensional: eficacia profesional,

agotamiento y cinismo.

Por ualtimo quiero mencionar la Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional
EMEDO (Uribe, 2008), esta escala fue disefiada para medir el burnout en
poblacion mexicana, no se dirige a un sector profesional en especifico y consta de
30 reactivos tipo Likert midiendo tres factores importantes: agotamiento,

despersonalizacion e insatisfaccion laboral.
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2.6 Consecuencias de Burnout

El burnout, representa una importante fuga de recursos, como pérdidas en
productividad. Es asimismo una condicion que afecta la capacidad de los
individuos para funcionar laboralmente, por lo que genera condiciones proclives a
accidentes laborales, tanto en perjuicio del propio individuo, como de aquellos con

los que interactua (Uribe, 2008).

Gil-Monte (2003), Menciona que las consecuencias a nivel individual pueden ser
emocionales, actitudinales, conductuales o somaticas. Dentro de las
consecuencias emocionales se encuentran el utilizar mecanismos de
distanciamiento emocional, sentimientos de soledad, sentimientos de alienacion, la

ansiedad, los sentimientos de impotencia y los sentimientos de omnipotencia.

Las consecuencias actitudinales pueden ser actitudes negativas, cinismo, apatia,

hostilidad y suspicacia.

Con respecto a las consecuencias conductuales, se pueden desarrollar
agresividad, aislamiento, cambios bruscos de humor, irritabilidad y gritos

frecuentes.

Las consecuencias soméaticas pueden generar alteraciones cardiovasculares
dolores precordiales, palpitaciones, hipertension, etc.), problemas respiratorios
(asma, taquipneas, catarros, etc.), problemas inmunolégicos (alergias,
alteraciones en la piel, infecciones, etc.), problemas sexuales (disfuncion eréctil,
poca satisfaccion, falta de interés, etc.), problemas musculares (dolor cervical,
fatiga, rigidez muscular, dolor de espalda, etc.), problemas digestivos (diarrea,
nauseas, colitis, gastritis, etc.) y alteraciones del sistema nervioso (insomnio,

ansiedad, depresion, etc.).

Maslach y Leiter (1997), sostienen que cada persona expresa el burnout de un

modo particular, sin embargo muestran tres factores comunes:

La erosién del compromiso menciona lo que antes era importante y significativo,

se vuelve desagradable, insatisfactorio y carente de significado. Al inicio de un
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trabajo las personas se sienten energéticas y dispuestas a comprometer su tiempo
y su esfuerzo en él. Segun los autores la energia, eficacia y compromiso, son la
cara opuesta del burnout; por lo que la energia se convierte en fatiga, el
compromiso en cinismo Yy la efectividad en inefectividad y sensacion de no lograr

lo propuesto.

La erosion de las emociones afirma que los sentimientos de entusiasmo,
dedicacion, seguridad, goce en el trabajo, se convierten en enojo, ansiedad y
depresion, ante un cuadro de burnout. La erosion de las emociones se manifiesta
como frustracion y enojo, ya que no se logran alcanzar las metas personales y
profesionales. Esto se debe a que se percibe una carencia de control sobre el
trabajo, no se tienen los recursos necesarios para desempeiarse
satisfactoriamente. El enojo también se experimenta ante el trato percibido como
injusto y los sentimientos de enojo facilitan la rigidizacion de las personas y de su
estilo para realizar las tareas. La hostilidad también es resultado de la percepcién
de una falta de valoracion del trabajo, es decir, sin retroalimentacién positiva,

siendo asi amenazada la autoestima.

Los problemas de ajuste entre lo que la persona espera y las expectativas del
trabajo son un signo de que los trabajadores parecen burnout

En cuanto a las consecuencias para la organizacién se encuentran el deterioro de
la calidad asistencial, una baja satisfaccion laboral, el incremento en el ausentismo
laboral, la tendencia al abandono laboral, una diminucion del interés y el esfuerzo
por realizar las actividades laborales, el incremento de los conflictos
interpersonales y una disminucién de la calidad de vida laboral de los

profesionales.

Otra consecuencia importante a considerar es que se ha observado que el burnout
puede contagiarse a través de mecanismos de modelado o aprendizaje por
observacién durante los procesos de socializacion laboral, por lo que puede
constituirse en una verdadera epidemia que finalmente puede hacer peligrar la

existencia de una organizacion (Maslach y Leiter, 1997).
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De acuerdo a Uribe (2008), El costo social de burnout se refleja solo parcialmente
en el componente monetario estimado, pero aun este es de una magnitud
considerable. Si bien es necesario realizar estimaciones adicionales para
identificar el tipo de intervenciones que podrian utilizarse para reducir este
problema, si es claro que es una situacion que debe ser considerada formalmente
como una barrera a la productividad. Probablemente la caracteristica mas
perniciosa de burnout es que suele pasar desapercibido hasta que genera
problemas serios. Los individuos simplemente dejan de disfrutar su trabajo, y
comienza a bajar su productividad; en un momento, esto se convierte en
ausentismo o errores en el trabajo. Cuando se trata de personal del area de
servicios personales, estos errores pueden tener consecuencias muy importantes

en otros.

Es posible que el sindrome de burnout, este agotamiento fisico y/o mental
causado por estrés laboral, sea un resultado esperado, lo que comunmente se
identifica como el ciclo natural en un espacio de trabajo, y que la intervencion
principal deba dirigirse a detectarlo a tiempo, para incentivar al individuo a cambiar
de actividades o incluso de empleo. No obstante en condiciones de bajo empleo,
es posible que esto no sea totalmente factible, y que el agotamiento, la
despersonalizacion y la ineficacia de un individuo (también mencionada como baja

realizacion), se estén convirtiendo en parte de la cotidianidad de los individuos.

El riesgo para desarrollar burnout se incrementa ante la sobrecarga de trabajo y
presion de tiempo asociados. La falta de apoyo social se ha identificado como un
factor en el desarrollo del sindrome al igual que la falta de informacién sobre las
labores realizadas, de control de la actividad desempefiada y de autonomia (Uribe,
2008).

En conclusion el burnout incrementa el ausentismo y la probabilidad de dejar el
empleo. Por lo que se refiere a esta ultima debido a la capacidad de reemplazar, el
supuesto para la estimacion es que no tiene efectos en la productividad. Por su

parte, el ausentismo puede medirse en términos del salario diario del personal que
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no asiste, ya sea que se pierda su produccidon, o que haya que pagar un

reemplazo (Borritz, 2006).

Adicionalmente, se ha identificado una disminucion del esfuerzo en el trabajo, lo
que se asume se refleja en productividad. Este aspecto tiene mas complicaciones
para estimar su peso, debido a que no es claro que proporcién de la productividad
se pierde (Uribe, 2008).

2.7 Relacion entre Clima Organizacional y Burnout

En la actualidad existen pocos estudios sobre la relacion entre el sindrome de
burnout y el clima organizacional, por lo que se mencionan a continuacion algunos

en donde se ha encontrado una correlacion significativa:

Para Grau, Sufier y Garcia (2005) su objetivo fue estudiar la prevalencia del
sindrome de desgaste profesional en los trabajadores sanitarios hospitalarios y
valorar su relacion con factores personales y ambientales. El estudio se realiz6 en
5 de los 7 hospitales de provincia de Girona en Espafia. Los instrumentos que se
aplicaron fueron una encuesta anénima y constaba de un cuestionario general de
elaboracion propia; el Maslach Burnout Inventory, que incluye tres dimensiones
cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal y un
cuestionario de clima organizacional que consta de respuestas tipo Likert, con 5
opciones relacionadas con el grado de acuerdo en las afirmaciones del
cuestionario (desde nada hasta totalmente). Los formatos fueron contestados por
1095 trabajadores con un 47,8% de participacion, de los cuales un 41,6 %
presentd un alto nivel de cansancio emocional, sobre todo médicos y personal de
enfermeria, un 23% tuvo un alto nivel de despersonalizacién, en especial los
médicos, y un 27,9 tuvo una baja realizacién personal sobre todo los técnicos y los
meédicos. Asi mismo mediante un analisis de regresion logistica multiple se asocio
un alto nivel de cansancio emocional al consumo de tranquilizantes o
antidepresivos. El optimismo y la satisfaccion profesional mostraron una
asociacion inversa. Los afios de profesion, el optimismo, valorar como util el

trabajo y percibir que es valorado por los demas, se asociaron inversamente con
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un alto nivel de despersonalizacién. La baja realizacion personal se relaciona
inversamente con el optimismo, la valoracion de la utilidad del trabajo y el equipo
de trabajo. Por tanto concluyeron que mejorar el clima organizacional y
potencializar el optimismo y la autoestima individual, para disminuir el desgaste

profesional en hospitales.

Garcia (2006), menciona otra investigacion realizada por De las cuevas et al. En
1995 donde estudiaron la relacién entre el clima organizacional (analizado a través
de dimensiones de implicaciéon, cohesién, apoyo, autonomia, organizacion,
presion, claridad, control, innovacion y comodidad) y el sindrome de desgaste
profesional (burnout) medido a través de tres aspectos fundamentales:
agotamiento emocional, despersonalizacién y ausencia de logros profesionales. La
muestra se integré por 123 profesionales de atencion primaria. Los resultados
obtenidos mostraron la existencia de relaciones estadisticamente significativas |,
aunqgue de distinto signo, entre el agotamiento emocional y todas las dimensiones
de clima. La despersonalizacién se relacion6 con 4 dimensiones de clima, que
son: implicacién, organizacion, claridad y comodidad, por ultimo la ausencia de los
logros personales se correlacioné con 6 dimensiones de clima: implicacion,

cohesién, apoyo, autonomia, organizacion y comodidad.

Carmona, Sanz y Marin (2002), realizaron un estudio para terminar las relaciones
entre el sindrome de Burnout y las de Clima laboral en profesionales de
enfermeria. La muestra estuvo conformada por 47 personas, se aplicaron los
cuestionarios de Maslach Burnout Inventory y el WES (Escala de Clima Laboral de
Moos), el primero se midi6 a través de las dimensiones de implicacion, cohesion,
apoyo, autonomia, organizacién, presion, claridad, control, innovacion vy
comodidad; y el segundo a través de realizacion en el trabajo, agotamiento
emocional y despersonalizacion, aunque de acuerdo con el analisis estadistico
gue se realizé donde no ha hallado correlaciones significativas entre diferentes
dimensiones del sindrome de Burnout y las que compone la escala de clima
laboral, cabe destacar que el cansancio emocional correlaciona con la dimension

de relaciones del WES, pues se pensaria que las tres escalas que componen

37



correlacionarian con las dimensiones del WES, pero de acuerdo a los datos
obtenidos no sucede, solamente la subescalas de cohesion y apoyo correlacionan
con el cansancio emocional, mientras la subescala de implicacibn no muestra
correlacion significativa , esto puede ser debido a que el constructor de cansancio
emocional y relaciones no son idénticas aunque si estan estrechamente

correlacionadas.

Davila y Romero (2010), estudiaron la relacién entre el sindrome de burnout y la
percepcion sobre el clima organizacional de médicos del &rea de emergencia. Se
tratd de un estudio de tipo correlacional a fin de medir el grado de relacion entre
ambas variables. Para la primera variable se aplico el instrumento de
MaslachBurnoutinventory y Human ServicesSurvey (MBI-HSS) y la segunda a
través del cuestionario realizado por Litwin y Stringer. La investigacion se llevé a
cabo en clinicas y hospitales del area metropolitana de Caracas- Venezuela,
donde se les aplico los cuestionarios a los médicos del area de emergencia. Los
resultados obtenidos en cuanto a la relacion que existe entre el burnout y el clima
organizacional obtuvieron una correlacion negativa de -0,671, entre la dimensién
de agotamiento emocional y la percepcion del clima, es decir entre mas fatigados
y frustrados se encuentran los médicos peor perciben el clima de trabajo. en el
caso de la dimension de la realizacion personal y la percepcion de clima se obtuvo
que existe una correlacion positiva de 0,469 entre ellas, es decir, que mientras los
médicos tiendan a evaluarse negativamente, peor sera la percepcion de trabajo y
en el caso de la despersonalizacidn y la percepcion de clima se obtuvo que existe
una correlacién negativa de -0,503 entre ellas, mientras los médicos pongan
distanciamiento entre si mismos para con el paciente, peor sera la percepcion de
clima para ellos. Por tanto concluyeron que mientras menos favorable sea la

percepcion de clima, mayores son los niveles de padecer el sindrome de burnout.

Mena (2010), presenta una investigacion acerca de un estudio de tipo
correlacional que tiene por obijetivo la construccién de un modelo predictivo para el
sindrome de burnout, teniendo en consideracion el clima organizacional y las

variables socio demograficas. Se conté con la participacion de 132 profesores

38



universitarios de 4 establecimientos de educacion superior de la Region
Metropolitana ubicada en la ciudad de Santiago de Chile. Se aplic6 el cuestionario
de Burnout para el profesorado revisado (CBP-R), De Moreno-Jiménez, Garrosa y
Gonzalez 2000, y el cuestionario de Morales, Manzi y Justiniano (1984), para
medir el clima organizacional en las instituciones educacionales. Los resultados

obtenidos indican condiciones significativas entre Burnout y Clima Organizacional.

De acuerdo Castillo (2010), los factores de clima organizacional que pueden influir
negativamente en el individuo y que lo podrian en riesgo de ser victima de
burnout, tienen que ver con la falta de participacion del sujeto en los procesos de
toma de decisiones, sentirse extrafilo en la propia organizacion, las restricciones

que impone a la conducta y a la politica de la direccion.

Son pocos los estudios que se han realizado en relacion a las variables de
sindrome de burnout y clima organizacional, asi mismo en México no se ha hecho
una investigacién sobre estos constructos, por tal razén la importancia de este
trabajo. Ademas actualmente es mas frecuente que los directivos de las
organizaciones demandan programas de prevencion dirigidos a mejorar el
ambiente y el clima de las empresas, ya que los desencadenantes del burnout son
estresores crénicos que se dan en el entorno laboral. Variables como el contenido
del puesto (sobrecarga laboral, falta de definicion en las de tareas escasa
informacion sobre su desempefio, falta de oportunidad para el empleo de
habilidades adquiridas, entre otros), disfunciones en el desempefio de los roles
(ambiguedad y conflicto de rol), el clima laboral (estructura, responsabilidad,
participacion, normas, recompensas, entre otras), suelen ser antecedentes del
sindrome que explican un porcentaje significativo de su varianza (Gascon, Olmedo
y Ciccotelli, 2003).

A lo largo de este capitulo, se mencion6 la diferencia entre estrés laboral y
Burnout, asi como la gran importancia que este ultimo ha adquirido en la
actualidad y como afecta en demasia el rendimiento de los trabajadores que lo

desarrollan; en el siguiente capitulo se hablara de manera breve sobre la
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Satisfaccion Laboral y como el sindrome de Burnout influye de manera directa en

la misma.
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CAPITULO 3.

SATISFACCION
LABORAL



CAPITULO 3. SATISFACCION LABORAL
3.1 Antecedentes

A mediados de los afios veinte, Elton Mayo, psicélogo estadounidense de origen
australiano, introdujo el concepto de emocién en la corriente de la psicologia. El
pensaba que el trabajo en las fabricas tenia como resultado diversas emociones
negativas como la ira, el miedo y la sospecha. Esto en su momento, llevo al
desarrollo de sindicatos y al descontento entre los trabajadores, incluyendo
deterioro en el desempefio y el incremento en las enfermedades. Hasta ese punto
habia existido poco interés entre los psicélogos y los directivos en la felicidad
(estado emocional positivo o satisfaccion) de los trabajadores. Se suponia que los
trabajadores se preocupaban solamente por su sueldo y si se les pagaba
adecuadamente estarian felices. Houser (1927 en Landy & Conte, 2005) llevo a
cabo algunas encuestas sobre la satisfaccion laboral, sin embargo, se aplicaron a
los gerentes sobre la felicidad de sus empleados y no a los propios trabajadores.

A principios de los afios treinta, dos proyectos de investigacion diferentes
infundieron nueva vida al concepto de satisfaccion laboral. La primera, fue una
encuesta hecha a los trabajadores adultos en un pequefio pueblo en
Pennsylvania. Robert Hoppock en 1935 estaba interesado en la respuesta a dos
preguntas: ¢ Qué tan contentos estan los trabajadores? y ¢ Son mas felices en una
ocupaciéon que en otra? Descubrié que 12% de los trabajadores podian clasificarse
como insatisfechos. También encontré amplias variaciones entre individuos dentro
de los grupos ocupacionales; no obstante, los trabajadores de algunos grupos
(profesionales y gerentes) estaban méas contentos que los de otros (operarios).

Estos hallazgos sugieren que, tanto las variables de diferencias individuales como
las relacionadas con el puesto, podrian influir de algin modo en la satisfaccion
ambiental (Landy & Conte, 2005).

El segundo proyecto de investigacibn comenzé en la planta Hawthorne de la
Western Electric Company en Cicero, lllinois, a finales de los afios veinte. El

propésito de la investigacion era establecer la relacion entre diversos aspectos
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fisicos del trabajo y el ambiente laboral como la iluminacién, duraciéon de la jornada
laboral, tiempo de descanso y su influencia en la productividad. Los estudiantes
demostraron que la percepcion de los trabajadores tenia un efecto mayor sobre la
productividad que las condiciones fisicas de forma sorprendente, los resultados
demostraron que con casi todas las condiciones experimentales que introdujeron
los investigadores, se mejor6 la productividad. Cuando la iluminacion se redujo
practicamente hasta el nivel de la luz de una vela, se mejord la productividad. A
reducirse la duracion de la jornada laboral, se incrementd la productividad. Asi
mismo, cuando se eliminaron las pausas de descanso. Los resultados fueron tan
inesperados, que los investigadores continuaron con los experimentos, aplicaron
extensas entrevistas y un examen de las bitacoras de los trabajadores en un
intento por determinar porque la reduccion de la iluminacion y los periodos de

trabajo mas largos no tuvieron el efecto hipotético de reducir la productividad.

En este sentido, los investigadores descubrieron que, gracias al experimento, los
trabajadores recibieron mucho mas atencion por parte de sus supervisores y
gerentes que tenian anteriormente. El incremento en la atencion fue tomado de
forma positiva y explica porque se mejoraron las actitudes hacia la supervision.
Por tanto, la mejora en las actitudes de los trabajadores hacia los supervisores, dio
como resultado el incremento en la productividad. Estos trabajos de campo,
introdujeron un nuevo término en la literatura de la psicologia social: el efecto
Hawthorne, que significa un cambio en la conducta o en las actitudes como

resultado del incremento en la atencion.

En el tiempo en el que se reportd esta investigacion, la conclusion general que
sacaron los psicologos fue que en la moral (entendida como estado de &nimo) y la
produccidon parecian estar estrechamente vinculadas, sin embargo, esta
conclusion estaba equivocada, mal calculada, tal y como se comprobaria mas
adelante (Landy & Conte, 2005).

La investigacion de mayo acerca del efecto del trabajo en fabricas sobre las
emociones, el descubrimiento de Hoppock sobre las diferencias individuales en la

satisfaccion de Hawthorne impulsaron a los cientificos sociales para estudiar las
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actitudes del trabajador y el nuevo constructo de la satisfaccion laboral. En 1932,
la satisfaccion laboral no se encontraba aun en los libros de texto de la psicologia.
Cuatro décadas después, en 1976, se habia publicado mas de 3000 articulos de
investigacion sobre este topico. Para el afio 2002, en total eran alrededor de
10000 estudiantes (Landy & Conte, 2005).

De acuerdo con Schafler (1953, en Landy & Conte, 2005), entre los afios 1935 y
1955, la investigacion sobre satisfaccion laboral fue muy activa principalmente
porque se pensaba que esta se vinculaba con dos resultados muy importantes
para la industria; la prevencién del descontento laboral en forma de huelgas y la
productividad. La idea era que si un empleado podia mantener alta la moral (o el
estado de animo) del trabajador, la compafia estaria libre de huelgas y seria mas
redituable. En la mayoria de los intentos para medir la satisfaccion se les
preguntaba a los trabajadores sus necesidades, mas importantes y el grado en el
gue estas se cubrian. Se encontré que entre mas se satisfacian las necesidades

importantes, mayor seria la satisfacciéon del trabajo.

A finales de los afos cincuenta, se llevaron a cabo dos revisiones de
investigaciones que llevaron a conclusiones muy diferentes. Brayfield y Crockett
en 1955 concluyeron que habia muy poca evidencia de la relaciébn entre la
satisfaccion y el desempefio. En contraste, Herzberg, Mausner, Peterson y
Capwellen 1957 concluyeron gue existe una relacion entre la satisfaccion y por lo
menos algunas conductas laborales, principalmente el ausentismo y la rotacion
eso permitié la introduccion de las primeras teorias modernas sobre la satisfaccion
laboral, la teoria de los “dos factores” o “teoria dual” de Herzberg, Mausner y
Snyderman en 1959, en donde se propone que los factores extrinsecos satisfacen
las necesidades “higiénicas” y los factores intrinsecos satisfacen las necesidades
“de motivacion” (Landy & Conte, 2005)

Locke (1976, en Landy & Conte, 2005) introdujo lo que llam¢ la teoria del valor de
la satisfaccion laboral. Propuso que la importancia relativa que tiene un aspecto
particular del puesto para el trabajador influye en el grado en el que dicho

trabajador responde a él. En este sentido, asi una persona valora un salario alto,
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el salario real podria tener un efecto muy importante en la satisfaccion laboral
total. De la misma manera, sino se le da gran valor a las oportunidades de
promocion, la oportunidad real de obtenerla no tendria gran influencia sobre la

satisfaccion total.

Landy (1978 en Landy & Conte, 2005) propone la teoria del proceso operante,
basada en gran parte sobre las teorias de la emocion. Esta teoria tenia como
hipotesis central que cada reaccion emocional positiva se acompafa por otra
reaccion emocional opuesta negativa. Por tanto si alguien experimentara alegria al
interactuar con un supervisor existira también una reaccion emocional negativa
subyacente, que no se presenta mientras continda la interaccion. Sin embargo si
la interaccién termina (al trabajador lo transfiere o el supervisor renuncia),
aparecera el estado emocional negativo, al no existir ya un estado emocional al

cual oponerle.

Warr (1987, en Landy & Conte, 2005), propuso una teoria basada en factores
laborales (dinero, variedad, uso de habilidad) y sugiri6 que muchos de esos
factores (control, contacto interpersonal) en realidad causaban insatisfaccion. Esta
era una propuesta original, ya que la mayoria de las teorias predecian que, mas
de algo, podria asociarse con la satisfaccién y menos de algo con insatisfaccion.

Ninguno habia sugerido que més de algo podria ser asociado con insatisfaccion.

A pesar de gque son interesantes y valiosas, ni la teoria de Landy, ni la de Warr
generaron mucha investigacion. Estas teorias son de interés porque ambas eran
mucho mas “emocionales” que las teorias existentes de satisfaccion. Ambas
teorias se concentraron en la experiencia de emociones de los trabajadores y
estaban mas preocupadas por el entendimiento de la experiencia de la emocién,
gue en la posible relacion entre las emociones y la productividad (Landy & Conte,
2005).

En general para toda organizacién de trabajo es de suma importancia conocer que
tan satisfechos se encuentran los empleados con sus condiciones de trabajo, con

las relaciones interpersonales, con la supervision que reciben, con las
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recompensas obtenidas y con las politicas existentes dentro de su empresa, por

mencionar algunas.

La satisfaccion laboral se relaciona con la productividad, la ejecucién de tareas, la
rotacion del personal y el ausentismo laboral, entre otros resultados o
consecuencias. Por lo que la satisfaccion es un objetivo legitimo de una
organizacion. Por consiguiente es importante buscar la manera de mejorar la
satisfaccion laboral del personal ya que un mayor nivel de satisfaccion significa
mejor calidad de vida, mejor salud (mental y fisica), mayor estabilidad en el trabajo

y probablemente mas competitividad (Cranny, Smith & Stone, 1992).
3.2 Definicién

A lo largo del tiempo varios investigadores han hecho diversas definiciones sobre
el concepto de satisfaccion laboral, a continuacibn mencionare algunas de las mas

significativas.

Sundstrom (1986) menciona que la satisfaccion laboral representa la actitud
individual hacia el trabajo. Como una actitud la satisfaccion en el trabajo es un
juicio evaluativo que refleja la experiencia pasada y presente del individuo.

Lowenberg y Conrad (1998) es una expresion individual de los sentimientos de los
trabajadores hacia su trabajo.

Schultz D. y Schultz S. (1998) dicen que se refiere a los sentimientos positivos y

negativos y actitudes que tenemos acerca de nuestro trabajo.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1998) definen a la satisfaccion como una actitud
que los individuos tienen acerca de sus trabajos. Esta resulta de sus percepciones
del trabajo, basadas en factores del clima laboral, como el estilo de supervision,
politicas, procedimientos, afiliacion al grupo de trabajo, condiciones de trabajo y

beneficios sociales.
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Davis y Newstrom (1999) establecen que la satisfaccion en el trabajo es un
conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los

empleados perciben su trabajo.

Robbins (1999) menciona que la satisfaccion es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su
trabajo. Es una actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por

algo.

Guillen (2000) considera la satisfaccion laboral como una actitud o un conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que
pueden ir referidas hacia el trabajo o hacia facetas especificas del mismo.

Luthans (2001) menciona que es un resultado de la percepcion de los
trabajadores, de que tanto su trabajo los provee de esas cosas que se consideran

importantes.

Muchinsky (2002) define a la satisfaccion como el grado de placer que el

empleado obtiene de su trabajo.

Luthans (2008) proporciona una definicion integral de la satisfaccion laboral como
una condicion que incluye reacciones o actitudes cognitivas, afectivas y
evaluativas y establece que es un estado emocional agradable o positivo que

surge de la evaluacion del trabajo o la experiencia laboral del empleado.
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3.3 Factores que influyen en la Satisfaccion Laboral

Antes de mencionar los factores mas importantes que de alguna manera influyen o
determinan la satisfaccion laboral, es importante recordar que, el empleado espera
obtener muchas cosas de su trabajo, tales como: dinero que permita cubrir sus
necesidades, reconocimiento por su desempefio, establecer relaciones
interpersonales, oportunidades de ampliar sus habilidades y conocimientos, asi
como oportunidades de ascenso, mejorar su calidad de vida, etc.; es por eso que
es facil darse cuenta que tener un buen nivel de satisfaccion laboral tiene
repercusiones o se puede ver reflejado también en la vida del empleado fuera de
la organizacién; por lo que los aspectos o factores que se estudiaran pueden
afectar la satisfaccion laboral y en consecuencia la satisfaccion con la vida en

general. Por lo tanto, hay una interaccion entre ambas “satisfacciones”.

Al respecto, Locke (1976, en Lowenberg & Conrad, 1998) sefialé que “la gente
satisfecha esta mas satisfecha con su vida, tiene mejor salud fisica/mental, tiende
a estar en el trabajo mas frecuentemente, por lo que de esta manera deja la
organizacion con menor frecuencia que aquellos que estan insatisfechos”, de ahi
que resulte muy importante que la organizacion tome en consideracion que los
aspectos sumados contribuyen a la satisfaccion laboral y de la vida de sus
trabajadores. En términos generales algunos investigadores (Chiavenato, 2000;
Dubrin, 1984; Lowenberg & Conrad, 1998; Schultz D. y Schultz S., 1998) dividen
los factores de la satisfaccién laboral en dos grupos principales: caracteristicas
individuales y caracteristicas situacionales. Las caracteristicas situacionales
pueden ser intrinsecas o internas y extrinsecas o externas (Lowenberg & Conrad,
1998); sin embargo, existe otra vision tedrica que sefiala que la satisfaccion
laboral influye o se ve determinada por tres factores: caracteristicas individuales,
factores internos del trabajo y factores externos del trabajo. En el presente estudio

se examinaran los factores siguiendo esta ultima division.
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a) Factores individuales

Las diferencias individuales son las variaciones entre los individuos en
términos de caracteristicas personales (Lowenberg & Conrad, 1998). Las
diferencias individuales hacen que cada persona posea caracteristicas propias
de personalidad, aspiraciones, valores, expectativas, actitudes, metas,
motivaciones, actitudes, etc. (Chiavenato, 2000). Algunas caracteristicas
individuales que pueden ser relevantes para el estudio de la satisfaccion
laboral son:

Personalidad. Los administradores deben tomar en consideracion las

diferencias entre las personas y que las necesidades individuales cambian con
el tiempo, asi como también varia la forma en que los individuos reaccionan a
las estrategias organizacionales (Lowenberg & Conrad, 1998) sugiere que se
tomaran en cuenta caracteristicas como: los niveles de energia y resistencia a
la fatiga, el nivel de importancia que se le da a las recompensas intrinsecas del
trabajo, las reacciones individuales a los diversos estilos de liderazgo, la
necesidad de interactuar con los otros, los niveles de habilidad con respecto
del manejo de la responsabilidad; segun él, los dirigentes que logren identificar
estas influencias pueden crear condiciones ambientales preferentes para sus
empleados. También se han encontrado otras caracteristicas de la
personalidad que se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral, como
la personalidad tipo a, la autoestima, el buen o mal humor (Lowenberg &
Conrad, 1998; Schultz D. & Schultz S., 1998).

Edad. Pareciera que en general o tipicamente la satisfaccion laboral
incrementa con la edad. Algunos autores (Schultz D. & Schultz S., 1998)
consideran que los empleados jévenes presentan los niveles mas bajos de
satisfaccion, ya que muchos de ellos se desilusionan de su primer trabajo
porque no encuentran suficiente desafio y responsabilidad; mientras que los
empleados mayores por su edad y experiencia, entienden mejor cuales
necesidades pueden satisfacer y cuales no, tienen mas confianza, ademas de

competencias y responsabilidades que conducen a un mayor sentimiento de
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realizacion, a diferencia de los jovenes que tienen poca 0 ninguna experiencia
laboral con la cual poder compartir su trabajo actual. Lowenberg & Conrad
(1998) estan de acuerdo en que el nivel de satisfaccion de los empleados
mayores es alto y que incluso se mantiene estable al final de la vida laboral
cuando estos se preparan para el retiro. Hopkins (1983, en Lowenberg &
Conrad, 1998), argumento que la edad esta positivamente relacionada con la
satisfaccion laboral debido a que las expectativas y actitudes hacia el lugar del
trabajo cambian con el tiempo, es decir que las perspectivas individuales
cambian con la edad de las personas, y la satisfaccion laboral depende no solo
de cumplir las tareas, sino de también de los roles sociales del empleado en el
ambiente de trabajo.

Sexo. Schultz D. & Schultz S. (1998) consideran que no es tanto el género
como tal, el que se relaciona con la satisfaccion laboral, mas bien el grupo de
factores que varian con el sexo. Por ejemplo probablemente se les pague
menos a las mujeres que a los hombres por el mismo trabajo y las
oportunidades de promocion de las mujeres sean menores, por lo que la
mayoria de las mujeres creen que deben esforzarse mas para poder sobresalir
antes de recibir recompensas similares o comparables con las de los hombres,
y que esto obviamente influyen en la satisfaccion. Es decir, que posiblemente
las diferencias que se puedan encontrar en el nivel de satisfaccion laboral entre
hombres y mujeres se deban a los roles “impuestos” por la sociedad y no tanto

por el género de las personas.

Capacidad cognitiva. Podria parecer que este aspecto no es una caracteristica

determinante de la satisfaccion laboral, pero puede ser importante si
consideramos el tipo de actividades a desempefiar por el empleado. Por
ejemplo, quiza una persona muy inteligente que realiza tareas rutinarias, no
encontraria desafiante su trabajo y esto lo haria sentirse aburrida e
insatisfecha; al contrario de otra persona que para realizar alguna tarea o
trabajo que requiere un alto nivel de inteligencia y no la tuviera, se frustraria al

sentirse incapaz de manejar las demandas de la tarea (Schultz D. & Schultz S.,
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1998), por lo que es muy importante recordar que debe haber compatibilidad
entre la personalidad del individuo y el puesto, ya que “el alto acuerdo entre la
personalidad del empleado y la ocupacién da como resultado un individuo més
satisfecho” (Robbins, 1999); por lo que seria posible pensar que una persona
puede ser feliz en su trabajo si se le da la oportunidad de usar las habilidades

que ella cree poseer.

Expectativas. Las personas esperan que gracias a su trabajo puedan satisfacer
sus necesidades. Por ejemplo por medio de la remuneracién que reciben
logran cubrir directamente ciertas necesidades como las fisioldgicas y las de
seguridad (tomando la jerarquia de necesidades elaborada por Maslow en
1943) mientras que las necesidades sociales las pueden satisfacer al convivir
con sus comparieros de trabajo; hasta aqui quiza las expectativas entre los
empleados pueden ser similares o tal vez las mismas, pero en donde
posiblemente se encuentren diferencias individuales mas marcadas, es en las
necesidades de autoestima y autorrealizacion, y por consiguiente, es de
esperarse que las expectativas o los intereses de los empleados en estos dos
altimos aspectos sean diferentes. Si el trabajo no logar cubrir las necesidades
mas importantes del empleado, quiza este se sienta insatisfecho y busque otra
forma de satisfacer estas necesidades, tal vez, buscando otro trabajo mas
remunerado, o recurriendo al apoyo de su familia y amigos fuera de la
organizacion (en el caso de las necesidades sociales, de autoestima y

autorrealizacion).

Compromiso o interés en el trabajo. EI compromiso o interés en el trabajo se

refiere a que tan importante es el trabajo para una persona en su vida, y
también al grado en que esta se identifica con su empleo. Asimismo se le
puede llamar involucramiento en el trabajo y se refiere al grado en que los
empleados intervienen tiempo y energia en las tareas, se sumergen en ellas y
conciben al trabajo como parte central de su existencia (Davies &Newstrom,

1999). La posible relacién entre el compromiso y la satisfaccion en el trabajo,
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es que si una persona tiene un alto nivel de satisfaccion laboral es muy

probable que se intensifique su interés en el trabajo (Krumm, 2001).

Valores. Los valores sociales son un sistema de creencias relacionadas con la
competencia y la moral, y se derivan en gran parte de las exigencias de la
sociedad. Estos sistemas de valores, son resumenes organizados de
experiencias que pueden actuar como motivos generales. Se dice que un valor
es una creencia permanente, ademas de que cuando se internaliza, este se
convierte en un criterio estandar que guia los actos y las actitudes propias y de
los demas, para juzgarse moralmente asi mismo y a los otros. Tales sistemas
de valores se vinculan con la cultura, la religion, la conviccion politica, la edad,
el sexo, la personalidad y la formacion educativa. Posiblemente los valores
personales se reflejen en los valores en el trabajo, los cuales se pueden
clasificar en dos facetas. La primera de ellas es si el valor en el trabajo tiene
gue ver con un resultado en el mismo (por ejemplo reconocimiento, pago) o un
recurso que simplemente se comparte con el hecho de estar asociado con la
organizaciéon (como las condiciones de trabajo). La segunda faceta, clasifica
los resultados del trabajo en resultados instrumentales (por ejemplo beneficios)
afectivos (relacion con los compafieros) y cognitivos (por ejemplo logro). Otros
valores laborales pueden ser: la oportunidad de ayudar a los demas, contribuir
en la empresa, tener buenas relaciones con los superiores, tener condiciones
de trabajo agradables, tener tiempo para estar con la familia, entre otros
(Furnham, 2001).

Motivacion. La motivacién es un estado interno que experimenta un individuo.
Un motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera, este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo o puede
ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. Sin
embargo las necesidades varian de un individuo a otro y producen diversos
patrones de comportamiento, por lo que los individuos difieren en términos de
su estado motivacional (Chiavenato, 2000; Furnham, 2001). Es muy importante

mencionar la motivacién, pues del grado de motivacion depende la satisfaccion
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o insatisfaccion, tanto en un trabajo determinado como en toda la actividad

profesional de un individuo (Mankeliunas, 1996).
b) Factores internos del trabajo

El trabajo en si mismo. Es considerado como el primer factor que determina la

satisfaccion laboral y se refiere al grado en el cual el trabajo provee al individuo
con tareas interesantes, oportunidades de aprendizaje, la posibilidad de
aceptar otras responsabilidades y también el desarrollo de la carrera. Es decir,

se refiere al contenido del trabajo. (Luthans, 2001).

Autonomia. Se refiere al nivel de control que las personas tienen sobre su
trabajo. Es el grado en el cual el puesto proporciona libertad, discrecién e
independencia al empleado en la programacién de su trabajo y en la
determinacidén de los métodos a utilizar para desempefarlo. La cantidad de
autonomia que el empleado tenga en el puesto y el grado en el que se le
proporcione retroalimentacion objetiva sobre su ejecucion, determinara la
oportunidad que este tiene para satisfacer necesidades de alto orden, tales
como realizacion e independencia (Wexley & Yukl, 1990). Sin embargo esto no
es posible aplicarlo en las lineas de ensamble, ya que el ritmo esta
determinado mecanicamente, y quiza el trabajador no vea realizadas estas

necesidades; a diferencia del empleado que puede ajustar su ritmo de trabajo.

Variedad. Se refiere al grado en el cual un puesto requiere de una diversidad
de actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes
habilidades del empleado. Cuando mayor sea la variedad de actividades
llevadas a cabo por el empleado, menos aburrido seré el trabajo y entre mas
habilidades y talentos tenga que aplicar, el trabajador podra sentir que su
trabajo es significativo (Wexley & Yukl, 1990).
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c) Factores externos del trabajo

Salario. Los trabajadores ven el salario como un reflejo de como los
administradores consideran que fue su contribucion a la organizacion (Luthans,
2001), sin embargo, pueden ser mas importantes para el empleado percibir
igualdad en las remuneraciones (0 remuneraciones justas) que la cantidad actual
reciba, es decir que la clave de la relacion entre la satisfaccion laboral y el salario,
no es la cantidad absoluta que se recibe, sino la percepcion de justicia (Robbins,
1999). Pero el dinero puede ser un motivo complejo, pues ademéas de que se
relaciona con toda clase de necesidades, ofrece ciertos bienes materiales, como
autos, ropa, de los que se puede obtener un sentimiento de reconocimiento e
incluso de autorrealizacion. Segun Gellerman (en Hersey, Blanchard & Johnson,
1998), la caracteristica mas sutil e importante del dinero es su poder como
simbolo, es lo que el dinero puede comprar, no el dinero en si, lo que le da su
valor. De ahi que tal vez resulte importante conocer los valores de cada uno de los
empleados, ya que si para uno de ellos el dinero es de suma importancia, este
seria un motivador, a diferencia de otro empleado que necesita el dinero para
cubrir otro tipo de necesidades, por lo que el dinero no seria un motivador
suficiente, ya que quiza, lo que mas lo motive a trabajar sea la convivencia con
sus compairieros, el que pueda aplicar sus habilidades y conocimiento o solo saber

que su contribucién es importante para la organizacion.

También es importante mencionar que se debe tomar en cuenta el mercado de
trabajo, es decir que si la organizacion paga menos por cierto trabajo comparado
con el mercado, esto implicaria la insatisfaccion de sus empleados con la
retribucién, e incluso podria ser una causa de que decidieran abandonar la

empresa.

Promocién. Son las oportunidades de avance dentro de la organizacion. Los
ascensos pueden basarse en lo bien que desempefia un empleado su trabajo, o
tomando en cuenta la antigtiedad y méritos del empleado (Muchinsky, 2002). Sin

embargo, puede ser mas importante para un empleado, un ambiente positivo de
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trabajo y oportunidades de crecimiento intelectual que oportunidades de

promocion; interviniendo aqui, las diferencias individuales.

Supervision. La conducta del supervisor inmediato es un determinante importante
de la satisfaccion del empleado en el puesto (Wexley & Yukl, 1990). Intervienen en

este aspecto las diferencias individuales tanto del empleado como del supervisor.

Segun Vroom (1964) la supervision es el determinante mas importante de las
actitudes de los trabajadores por otra parte, Frederick Herzberg (en George &
jones, 2000) identifico la calidad de la supervision como un factor de higiene; esto
significa que si la calidad de supervisidbn es pobre, un empleado puede estar
insatisfecho pero si la calidad es buena el trabajador no estard insatisfecho. El
supervisor tiene que contar con ciertas habilidades para proporcionar a sus
subordinados asistencia técnica y soporte. Al parecer los empleados estan mas
satisfechos como supervisores considerados y tolerantes, es decir que la
satisfaccion de los empleados con su supervisién, depende del estilo de liderazgo
que este adopte (Berry, 1998). Un aspecto importante y relacionado con el estilo
de liderazgo adoptado por el supervisor, es la participacion de los empleados en la
toma de decisiones, que tanta participacion se les permita a los empleados afecta
también su satisfaccibn con el supervisor, aunque las preferencias del
subordinado para la participacion en la toma de decisiones, varian dependiendo
del tipo de decision, la personalidad y necesidades de los subordinados (Wexley &
Yukl, 1990). En general, un clima participativo creado por el supervisor, tiene un
mayor efecto en la satisfacciéon de los empleados, que la participacion e una

decision especifica (Luthans, 2001).

Condiciones de trabajo. Se refiere a las condiciones ambientales del lugar donde

se desarrolla el trabajo, y puede hacerlo agradable, desagradable, molesto o
sujeto a riesgo (Chiavenato, 2000). Las condiciones de trabajo tienen un efecto
moderado sobre la satisfaccion laboral. Si las condiciones son buenas (por
ejemplo, esta limpio a una temperatura adecuada), el personal podria encontrar
facil el llevar a cabo sus actividades, pero si las condiciones de trabajo son malas

(la temperatura es muy alta, hay mucho ruido) puede ser mas dificil hacer las
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cosas. Es decir, que si las condiciones son buenas, quiza no habra problemas de

satisfaccion laboral, pero si no, tal vez si los haya (Luthans, 2001).

Cultura organizacional. La cultura organizacional, expresa un modo de vida, un

sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion y
de relacion de determinada organizacion. La cultura influye en el clima
organizacional, y es muy importante mencionar el clima, ya que se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y se encuentra
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados, es decir que el
clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de

los trabajadores (Chiavenato, 2000)

Grupo de trabajo. Para la mayoria de los empleados el trabajo también cubre la

necesidad de interaccion social. Por lo que no resulta sorprendente que el tener
compafieros que brinden apoyo y sean amistosos, lleve a una mayor satisfaccion
en el trabajo (Gibson et al. 1997; Robbins, 1999). Por lo tanto, el grupo de trabajo
sirve como una fuente de soporte, consejo y asistencia para los miembros
(Luthans, 2001). Ademas, la satisfaccion de los empleados con su trabajo esta
relacionada con sus oportunidades de interaccion con otros en el empleo (Vroom,
1964)

En conclusion existen diversos factores que pueden determinar el grado de
satisfaccion laboral de los empleados, por lo que es de suma importancia que las
organizaciones estén involucradas con los diversos procesos subsecuentes para
lograr establecer un grato clima laboral y por lo tanto sus empleados se
encuentren satisfechos con sus actividades diarias, logrando de esta manera una

mayor productividad.
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3.4 Consecuencias

La satisfaccion laboral tiene consecuencias directas o indirectas en una
organizacion, lo cual genera conductas que afectan directamente a la
organizacibn, como un bajo rendimiento y productividad, ausentismo,
impuntualidad, entre otros, cuestiones que se deben tomar en cuenta para

evitarlas y extinguirlas.

A continuacion se mencionaran algunos efectos importantes de la satisfaccion que

afectan a cualquier organizacion de trabajo.

1. Satisfaccion y productividad. Este aspecto ha causado gran controversia
en los estudios de satisfaccion laboral, ya que se tiene la idea general que
un trabajador satisfecho siempre sera altamente productivo, es decir que si
una persona estd o no satisfecha con su trabajo, necesariamente esto

genera consecuencias en su productividad.

2. Satisfaccion y ausentismo. El término de ausentismo se refiere a las
ausencias en que los trabajadores deberian estar trabajando en
condiciones normales de horario. Algunas investigaciones han demostrado
una fragil relacion negativa entre la satisfaccion laboral y el ausentismo, ya
gue son muchas las variables que pueden intervenir en la decisién de no ir
a trabajar, que esta decision podria ser tomada por diferentes factores
como por ejemplo, que tan importante es para la persona su trabajo, en
otras ocasiones puede ser generada por motivos de salud reales o
simplemente de cansancio. También existen diferencias de género, pues en
ocasiones existen mas ausencias laborales en las mujeres, muchas veces

debido a deberes familiares o los hijos (Davies & Newstrom, 1999).

3. Satisfaccion e impuntualidad. Este es otro factor determinante en el que
se muestra la insatisfaccion de un empleado. Un empleado impuntual, es
aguel que llega después de la hora oficial de entrada, esto puede generar
tanto la conclusion oportuna del trabajo, como entorpecer la productividad

de su trabajo y de las relaciones con sus compafieros y jefes. Ademas un
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patron de impuntualidad, es por lo general un sintoma de actitudes

negativas que se deben de tomar en cuenta (Davies & Newstrom, 1999).

Satisfaccion y robo. El factor robo esta relacionado directamente con la
percepcion de inequidad, es decir, que sin un empleado percibe que le
pagan menos que a otro compafiero, quiza por su misma frustracion o en
un intento por compensar esa diferencia o injusticia (segun él) recurra al
robo. Las personas que cometen robo pueden justificar mentalmente su
conducta como un medio para remediar la percepcién de su falta de
equidad o incluso para vengarse de los malos tratos de su superior. Por
otra parte se ha observado que los empleados con altos niveles de
satisfaccion laboral tienen una probabilidad menor de robar (Davies &
Newstrom, 1999).

Satisfaccion y agresion. Una de las consecuencias mas extremas de la
insatisfaccion laboral en los empleados, se manifiesta a través de la
violencia o diferentes formas de agresion verbal o fisica en el trabajo. Como
ya se menciondé anteriormente, la frustracibn que acompafia a la
insatisfaccion, puede en ocasiones conducir a una conducta agresiva. Esta
agresion se puede manifestar de varias maneras como sabotaje, errores
deliberados y actividades sindicales como huelgas, tortuguismo y quejas
excesivas. Cuando los actos agresivos interfieren con las operaciones,
pueden producir efectos negativos como: reduccion en la calidad de la
produccioén e inhibir la cooperacion y el trabajo en equipo, lo cual podria
resultar muy costoso para la organizacion. Es por esto que los directivos
siempre deben estar atentos a los signos de la satisfaccion de los
empleados, que puede dar lugar a agresiones verbales o fisicas y
emprender las acciones preventivas necesarias (Davies & Newstrom,
1999).

Estas son solo algunas de las consecuencias organizacionales debidas al

nivel de satisfaccion de los empleados. Es de suma importancia para
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cualquier organizacion el fomentar y mejorar el nivel de satisfaccion, ya que

mientras existan empleados mas contentos habra un mejor desemperio.
3.5 Relacién entre Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout

Existen pocos estudios que hablan sobre la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el sindrome de burnout, por lo que a continuacion

mencionaré algunos.

Lomefia et al. (2004) efectuaron un estudio para identificar la relacién del
sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en atencién primaria, por lo que su
objetivo fue valorar los factores relacionados con burnout y satisfaccion laboral en
profesionales sanitarios, el estudio se realiz6 en 63 profesionales sanitarios entre
los que se encontraron médicos, enfermeras y auxiliares de enfermeria. Los
resultados que se obtuvieron fueron que la satisfaccion laboral fue alta en 42%,
moderada en 54.8% y baja en 3.2%. La dimension que mejor reflejo el burnout fue
el cansancio emocional. En cuanto al trabajo alto se obtuvo un 45.2% y moderado
un 16.1%, por lo que se supuso que el 61.3% de los profesionales presenta algin
grado de burnout, concluyéndose que los profesionales sanitarios presentaban
una alta tasa de burnout y una moderada satisfaccion laboral, pudiendo ser la
causa la sobrecarga laboral, los conflictos entre roles y el trabajo asistencial en

relacion directa con pacientes.

Escriba, Artazcoz y Pérez (2007) elaboraron un estudio para describir la
prevalencia de sindrome de burnout segun el tipo de especialidad médica, asi
como valorar el impacto de la satisfaccion laboral y las caracteristicas
profesionales sobre el sindrome de desgaste profesional en el personal médico
especialista en todo el Estado Espafiol. El estudio se realizé sobre una muestra
de 1,021 meédicos especialistas. Las variables respuesta fueron las tres
dimensiones del sindrome de burnout: cansancio emocional, despersonalizaciéon y
logros personales. Las variables explicativas fueron las fuentes de satisfaccion
laboral, valorados por una escala especifica disefiada para médicos. Lo que
obtuvieron como resultado fue que la probabilidad de presentar un elevado
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cansancio emocional y despersonalizacion es mayor en los profesionales
expuestos a un alto nivel de contacto con el sufrimiento y la muerte, y por lo tanto
esto conlleva un impacto negativo del trabajo en la vida familiar. La probabilidad
de presentar un elevado cansancio emocional es mayor en los que tienen una alta
sobrecarga de trabajo. El riesgo de obtener bajos logros personales fue mayor en
las personas que presentan una baja satisfaccion con respecto a las recompensas
profesionales y en las que no realizan actividades de docencia. La insatisfaccion
con la calidad de las relaciones con los pacientes y sus familiares influye
negativamente en las tres dimensiones del burnout. Por lo que concluyeron en
este estudio que el ambiente psicosocial y la satisfaccién laboral influyen
negativamente en el sindrome de burnout y afectan a las dimensiones de

cansancio emocional y despersonalizacion.

Colunga, Dominguez, Gonzalez, Del Castillo y Solorio (2008) elaboraron una
investigacion cuyo principal objetivo era determinar la satisfaccion laboral y su
asociacion con el sindrome de burnout en enfermeras que trabajan en el Hospital
de Pediatria del Centro Médico Nacional de Occidente del Instituto Mexicano del
Seguro Social en Guadalajara, Jalisco, México. Realizaron el estudio con 151
enfermeras adscritas al Hospital de Pediatria. Utilizaron un instrumento validado
por Melia para satisfaccion laboral, el cual contiene 26 reactivos clasificados en 6
dimensiones: satisfaccion con la supervision y participaciobn organizacional,
satisfaccion con la remuneracién y prestaciones, satisfaccion intrinseca con
trabajo, satisfaccion con ambiente fisico, satisfaccibn con la cantidad de
produccion y satisfaccion con la calidad de la produccién. Para burnout, aplicaron
el inventario Maslach Burnout Inventory (MBI), con 22 reactivos y 3 dimensiones:
Agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. Los
resultados que obtuvieron fueron que la satisfaccion laboral se encontré en 18%
baja, 49% moderada, 33% alta. La dimensién mejor calificada fue satisfaccion
intrinseca con el trabajo, que en 67% fue alta. En burnout, la dimension
agotamiento emocional de moderado a alto mostr6 una frecuencia del 38%,

despersonalizacion moderada a alta 9%, baja realizacion personal de moderada a
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alta 69.5%; el 33% de las enfermeras presentd burnout. Por lo que se encontro

asociacion significativa entre la baja satisfaccion laboral y la presencia de burnout.

Diaz, Stimolo y Caro (2010) elaboraron un estudio para identificar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en enfermeros de hospitales
publicos en Cordoba Argentina, ya que mencionaban que la falta de satisfaccion
laboral sumada a caracteristicas propias de cada persona, actuarian como
condicionantes para la aparicion del sindrome de burnout, enfermedad que afecta
en demasia a profesionales expuestos a condiciones psicosociales desfavorables
en su medio laboral. Por lo que el objetivo de su investigacion fue determinar el
nivel de satisfaccion laboral, la prevalencia del sindrome de burnout y su relacion
con variables socio demogréficas, en profesionales de enfermeria de hospitales
publicos de Cérdoba Argentina, En su estudio seleccionaron una muestra de
enfermeros profesionales, a quienes les suministraron una encuesta socio
demografico, un cuestionario de satisfaccion laboral y el Maslach Burnout
Inventory. Asi mismo realizaron un estudio cuantitativo aplicando distintas
metodologias estadisticas, como analisis factorial de correspondencias multiples
(AFCM), regresion logistica y contrastes de independencia para variables
ordinales, la poblacién estudiada la clasificaron como satisfecha y muy satisfecha,
sin embargo, identificaron que casi un cuarto de la misma padece algun grado de
burnout. Por lo que concluyeron un perfil de riesgo para burnout o alguno de sus
tres componentes en la muestra, a quienes tuvieran mas de 40 afos, no tuvieran
hijos ni pareja, vivieran en el interior de la provincia, no estan satisfechos

laboralmente y trabajan prioritariamente en hospitales provinciales.

De acuerdo a los estudios presentados se ha podido evidenciar una relacion entre
la satisfaccion laboral y el sindrome de burnout en el personal que se desempefia
en el ambito hospitalario (enfermeras y meédicos), debido a las exigencias y
demandas a las que se enfrentan diariamente al trabajar de manera directa con
pacientes, ya que son expuestos a una mayor carga de trabajo y a un mayor
desgaste emocional. Y si a eso se le suman condiciones inadecuadas para

desempeiiar su trabajo, poca remuneracion, deficientes relaciones
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interpersonales, estar expuestos constantemente a riesgos y la falta de
reconocimiento por parte de los superiores y de las propias organizaciones, se
obtienen mayores desencadenantes para la aparicion del mismo. Presentando
como consecuencia poca realizacion personal, afectando no solo a la persona que
la manifiesta sino también a los pacientes que atienden diariamente y
respectivamente a los familiares de los pacientes. Es por eso el interés de efectuar
el presente trabajo, por lo que en el siguiente capitulo se abordard la propuesta

disefada
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Capitulo 4. PROPUESTA
4.1 Justificacion

Como se ha mencionado a lo largo de la presente tesina, el sindrome de Burnout
o sindrome de desgaste profesional, es un constructo utilizado para describir un
estado psicolégico que aparece tras un periodo prolongado de dificultades

encontradas dentro de un lugar de trabajo.

Maslach (1982) describe al Burnout como un sindrome de respuestas crecientes
compuestas por sentimientos de agotamiento emocional, actitudes negativas hacia
los receptores de un servicio (despersonalizacion) una tendencia a evaluarse asi
mismo de manera negativa y relacionando sentimientos de insatisfaccion con el

puesto de trabajo.

Este sindrome se presenta en tres dimensiones: a) agotamiento o cansancio
emocional, el cual puede manifestarse fisica o psiquicamente, con una sensacion
de no poder dar mas de si misma a los demas, b) despersonalizacion, desarrollo
de sentimientos, actitudes y respuestas negativas y frias hacia otras personas,
especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo, c) la baja realizacién
personal o logro, que se caracteriza por una dolorosa desilusion para dar sentido a
la propia vida y hacia los logros personales, con sentimientos de fracaso y baja

autoestima.

Actualmente se ha detectado en todo tipo de profesiones, pero sobre todo en los
profesionales que mantienen un contacto continuo con personas (pacientes,

clientes, alumnos, etc.).

Es por eso que el objetivo de esta tesina, es prevenir el Sindrome de Burnout en
enfermeras de un hospital privado con la finalidad de mejorar se desempefo

laboral.
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Poblacién

Numero de participantes 25 enfermeras

Edad 18 a 60 afos

Sexo Femenino

Grado escolar Nivel Técnico, Licenciatura y

Especialidad o Post- técnico

en enfermeria

Poblacién de origen Enfermeras que laboran dentro

del hospital privado

Caracteristicas del taller

Taller dirigido a enfermeras, de 18 a 60 afios de edad, con un grado minimo de
técnicas en enfermeria y maximo de especialidad o post-técnico que trabajan en

un hospital privado.

Edad Minimo: 18 Maximo: 60

Sexo Femenino

Grado escolar Nivel Técnico, Licenciatura y Especialidad o Post- técnico en
enfermeria

Poblacién de | Enfermas que laboran dentro de un hospital privado

origen

Condicion Auxiliares de Enfermeria, Enfermeras Generales y Enfermeras

personal Especialistas

caracteristica

NUmero de | Minimo: 25 Maximo:25

participantes

Forma de | Invitacion general e individual, carteles y tripticos informativos
convocatoria
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Materiales e instrumentos

Nombre Descripcion Cantidad
1 | Laptop Laptop Hacer 1
Proyector Proyector HP 1
3 | Pizarrén para proyectar Pizarron blanco de 3 x 1
4.5 metros
4 | Rotafolio Rotafolio 1
Cafetera Cafetera 1

6 Insumos de cafeteria

Vasos desechables

2 paquetes de 25

vasos
7 | Insumos de cafeteria Servilletas 1 paquete de 50
servilletas

8 | Insumos de cafeteria Azucar 50 sobres

9 | Insumos de cafeteria Galletas 4 cajas

10 | Insumos de cafeteria Refrescos en lata 30

11 | Insumos de cafeteria Cuernitos rellenos de 30
jamén y queso

12 | Hojas de rotafolio Hojas de rotafolio 40
blancas

13 | Plumones Cajas de plumones de 10 cajas
colores

14 | Hojas Hojas de papel bond 1 paquete
blancas tamafio carta

15 | Periddico Periddico 5

16 | Cartulina Cartulina blanca 10

17 | Pritt Lapiz adhesivo 5

18 | Diurex Diurex 5

19 | Hojas de cuestionario Cuestionario ¢ Sabes que 30

es el Sindrome de

Burnout?
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20 | Hojas Hojas de papel bond de 1 paquete

color tamafio carta

Escenario

Institucion

Descripcion: Salén de usos multiples de un hospital privado.
En este saldn se llevan a cabo diversas actividades de docencia y

recreativas para el personal.

Aula
Dimensiones Minimo: 12 metros Méaximo: 14 metros
Mobiliario 3 mesas y 25 sillas

Sala de cafeteria, bafio, pizarron y proyector
lluminacion Blanca
Ventilacion Aire acondicionado
Equipo necesario | Pizarron, proyector y laptop
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4.2 Procedimiento

Se elaboraran posters para invitar a las enfermeras a participar en el taller, se
colocardn en lugares estratégicos para su facil ubicacion (Ver Anexo 1) y se
solicitard apoyo a la direccién de enfermeria para que se les haga una invitacién
de manera mas personalizada, asi como para que se les proporcione

unainvitacion (Anexo 2), con el fin de despertar su interés.

A las personas interesadas se les pedird que se registren para su inscripcion y se
les proporcionaran las indicaciones en cuanto a la fecha, la hora y la vestimenta

requerida para el taller.

La vestimenta deberd ser comoda para que puedan sentirse a gusto durante el

taller y especialmente en la realizacion de las dinamicas.

El taller se llevard a cabo en el salén de usos multiples del hospital. El salon
cuenta con una amplitud aproximada de 30 metros cuadrados y cuenta con buena

iluminacion y ventilacion.

El taller tendrd una duracion de 8 horas, divididas en dos sesiones de 4 horas
cada una. Se pretende que se lleve a cabo durante dos dias seguidos, por ejemplo

jueves y viernes de 09:00 a 13:00.

1. La primera sesion consistira en la integracién de las participantes, y se
tratara de desarrollar un clima de confianza para poder abordar el tema de

mejor manera.

2. Se aplicara un cuestionario ¢ Sabes que es el Sindrome de Burnout? Para

explorar que tanto conocen sobre el tema (Anexo 3)

3. Se les dard una breve introducciéon sobre el Sindrome de Burnout y se
llevardn a cabo algunas dinamicas para ejemplificarlo de mejor manera y

lograr un mayor conocimiento.
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4. En la segunda sesion se abordaran las posibles consecuencias del
Sindrome Burnout y se les mostraran algunas técnicas para poder

prevenirlo.
4.3Evaluacion

Se aplicard por segunda vez el cuestionario ¢Sabes que es el Sindrome de
Burnout? Con la finalidad de saber si las participantes ampliaron su conocimiento
a través del taller; comparando sus respuestas con las obtenidas en la aplicacion
del mismo. También se realizard una dinamica de cierre, en la que se motivara a
la mayoria de las participantes para que expresen como se sienten y que se

llevan.
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4.4 Carta Descriptiva

Nombre del taller: Prevencion del Sindrome de Burnout en enfermeras de un

Hospital Privado

Objetivo: Al finalizar el taller las participantes identificaran las causas y
consecuencias del Sindrome de Burnout, para prevenir su posible aparicion

Actividad Objetivo | Procedimiento | Materiales Tiempo
Bienvenida Establecer La instructora se 10 min
primer contacto | presentard con las
entre las | participantes y
participantes y | mencionara el objetivo
el instructor. del taller
Dinamica 1. Establecer un | Las participantes diran 25 min*
ambiente de | su nombre y lo que
confianza entre | esperan del taller
las participantes
CZD y la instructora
(0))] Aplicacion de un | Conocer cuanto | Se les proporcionara a Hoja de 20 min*
LLl cuestionario saben las | las participantes el cuestionario
U) participantes cuestionario ¢ Sabes
é sobre el tema de | que es el Sindrome de
Ll Sindrome de | Burnout? para que lo
E Burnout contesten.
'
ol
Tema 1. Clima | Que las Se les explicara sobre Hojas de rotafolio 40 min
laboral participantes el temay se utilizara
conozcan la como apoyo hojas de Rotafolio
importancia de rotafolio para escribir
gue exista un los principales aspectos
buen clima sobre el clima laboral.
laboral en su
lugar de trabajo
Dinémica 2. Fomentar el | Las participantes se Cartulina 20 min*
trabajo en | dividiran en cinco
equipo equipos con cinco Periédico
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integrantes cada uno.

Hojas blancas

Diurex
Cada equipo construira Pritt
una piramide  con
diversos materiales
(hojas, periédico,
cartulina, etc.) ganando
el equipo que construya
la piramide mas creativa
e innovadora.
Tema 2. Estrés y | Identificar la | Se les explicara por | Cafién, laptop y 30 min
estrés laboral diferencia entre | medio de una | presentacién
estrés y estrés | presentacion en | powerpoint
laboral powerpoint sobre
ambos conceptos y
sobre sus diferencias.
Se dardn  ejemplos
sobre ambos
conceptos.
RECESO 20 min
Tema 3. Sindrome | Que las | Se les explicara por | Cafion, laptop vy 40 min
de Burnout participantes medio de una | presentacién
conozcan el | presentacion de | powerpoint
término de | powerpoint sobre el
Burnout de una | temay se les mostraran
manera maés | ejemplos para un mejor
detallada y | entendimiento.
precisa.
Dinamica 3 Analizar las | Las participantes | Hojas de rotafolio 20 min*
posibles formaran cinco equipos [ y plumones de

situaciones de
tension y como

enfrentarlas

de cinco integrantes

cada uno.

colores
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Discutiran por equipos
diversas situaciones
laborales donde han
enfrentado algun tipo de
tension 'y como las

resolvieron.

Cada equipo expondra
sus conclusiones frente

al grupo.

Comentarios sobre la

sesién

Explorar

se sienten

como

Se les preguntara de
manera aleatoria a las
participantes sobre sus
impresiones durante la

sesion.

15 min

*Ver descripcion de los ejercicios (Anexo 4)
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Nombre del taller:

Hospital Privado

Prevenciédn del Sindrome de Burnout en enfermeras de un

Objetivo: Al finalizar el taller las participantes identificaran las causas y

consecuencias del Sindrome de Burnout, para prevenir su posible aparicion

SEGUNDA SESION

Burnout

Se utilizara una

Actividad Objetivo | Procedimiento | Materiales | Tiempo
Tema 4. Diferencia | ldentificar la | Se les explicara sobre Rotafolio 40 min
entre estrés laboral y | diferencia entre | el temay se utilizara
Sindrome de | estrés laboral y | como apoyo hojas de Hojas de rotafolio
Burnout Sindrome de | rotafolio para escribir

Burnout los principales puntos
sobre el Sindrome de
Burnout y estrés laboral.
Dindmica 4 Identificar la | Las participantes 20 min*
diferencia entre | formaran cinco equipos
estrés laboral y | de cinco integrantes
Sindrome de | cada uno.
Burnout
Analizaran las
diferencias entre estrés
laboral y Sindrome de
Burnout
Frente al grupo darén
sus conclusiones y un
ejemplo de cada uno
RECESO el
Tema 5. Causas y | Concientizar Se les explicard de | Cafion, laptop vy 50 min
consecuencias del | sobre las causas | manera detallada sobre | presentacion
Sindrome de | y consecuencias | el tema. powerpoint
Burnout del Sindrome de
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Cémo prevenirlo

presentacion en

powerpoint

Dinamica 5 Que las | Se realizara una 1 hr*
participantes dindmica grupal
conozcan una | mediante la aplicacién
técnica de | de la Técnica de
relajacion  para | visualizacion.
controlar el
estrés.
Aplicacion de un | Evaluar que tanto | Se les proporcionara | Hoja de 30 min*
cuestionario aprendieron las | por segunda ocasion el | cuestionario
participantes cuestionario ¢Sabes
sobre el | que es el Sindrome de
Sindrome de | Burnout?
Burnout
Dinamica de cierre Explorar las | Se les pedird a las 20 min
diversas participantes que
impresiones comenten como les
sobre la | pareci6 el taller y como
estructura y | les va a servir para su

contenido del

taller

vida personal y laboral.

*Ver descripcion de los ejercicios (Anexo 4)
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CONCLUSIONES

El trabajo es una de las necesidades basicas humanas, pues constituye un medio
para satisfacer las necesidades bioldgicas individuales aparte de ser la forma de
autoexpresion mas importante para el individuo, misma que le permite manifestar
su capacidad creadora. Pero esta necesidad requiere para ser cubierta que la
tarea sea acorde con la vocacion, capacidad, aptitud entre otras cosas de quien la
realiza, ya que de no ser asi, se convierte en algo desagradable y el individuo
tiende a evitarla (Ruiz, 1987).

Como se menciono anteriormente, el clima organizacional es el ambiente existente
entre los miembros de la organizacioén, el cual esta estrechamente ligado al grado
de motivacién de los empleados, por lo que un clima positivo se reflejara en un
moderado indice de rotacidén y ausentismo, una mayor productividad y una alta
satisfaccion laboral, siendo esta ultima una condicion fundamental para el

desenvolvimiento positivo de los trabajadores dentro de una organizacion.

Por consiguiente es de suma importancia buscar la manera de mejorar la
satisfaccion laboral del personal ya que un mayor nivel de satisfaccion significa
mejor calidad de vida, mayor estabilidad en el trabajo y probablemente mas
competitividad, por el contrario una baja satisfaccion laboral genera conductas que
afectan directamente a la organizacion y al trabajador pudiendo afectar su salud
(mentalffisica), cuestiones que si no se detectan a tiempo pueden propiciar la

aparicion del Sindrome de Burnout.

El Sindrome de Burnout como se ha manejando a lo largo de esta tesina surge de
la interaccidn social entre una persona que presta un servicio y otra que lo recibe.
La persona que presta su ayuda o servicio lo siente cuando no ve cubiertas sus
expectativas dentro de su trabajo, presenta cansancio emocional,
despersonalizacion y reduccion de la motivaciéon de logro personal, desarrollando
actitudes negativas y sentimientos de culpa por no poder dar solucion a todos los

problemas. Se manifiesta principalmente en los profesionales que ejercen alguna
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actividad de ayuda relacionada con asistencia social, como es el caso del personal

de enfermeria.

Las enfermeras siempre se han caracterizado por ser una parte fundamental en la
transmision eficiente de la salud, debido a esto tienen amplias jornadas laborales y
exigencias mayores, quizas a las de otras profesiones, por lo que este factor es
determinante para causar un desgaste fisico y emocional haciéndolas una

poblacion altamente vulnerable para la aparicion de este Sindrome.

Es por eso la importancia de crear alternativas eficientes para poder resguardar al
personal de enfermeria, mejorando asi su calidad de vida y garantizando un mejor

servicio hacia sus pacientes.
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ALCANCES Y LIMITACIONES

Esta propuesta de taller, pretende concientizar y sensibilizar en primera instancia
al personal de enfermeria, sobre la importancia de su profesion y lo indispensable
es el que presten un servicio de calidad a sus pacientes.

Asi mismo se busca concertar soluciones en conjunto para los problemas que
puedan presentarse en su trabajo diario, ademas de promover un ambiente

agradable, fomentando una buena comunicacién y trabajo en equipo.

Por lo que este proyecto tiene la finalidad de propiciar la apertura de diversos
programas que prevengan y concienticen sobre la importancia de evitar la

apariciéon del sindrome de burnout.
Algunas de las posibles limitaciones que se pueden presentar dentro del taller son:

La falta de difusion

- Poco interés de las participantes por asistir, debido a que no cuentan con

mucho conocimiento sobre el tema.
- El cupo limitado del taller

- Lo complejo de sus jornadas laborales, debido a que el personal que decida
asistir al taller, sera el que haya terminado su jornada y decida quedarse, o
por el contrario el que al terminar el mismo, tenga que cubrir su turno; por
lo que estas variables pueden generar agotamiento en el personal y hacer
gue disminuya su atencion e interés y en el peor de los casos que decidan

abandonar el taller.

En conclusion es necesario contar con personal competente no solo en aspecto
profesional sino también que sea capaz de dar un trato humano con el fin de
satisfacer las necesidades del paciente, por o que es importante crear conciencia
en las enfermeras de que cuidar la salud es responsabilidad de ellas mismas

evitando las actitudes negativas hacia su trabajo.
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GLOSARIO



GLOSARIO

Afectividad: Conjunto de emociones y sentimientos que un individuo puede

experimentar a través de las distintas situaciones que vive.

Agotamiento:Cansancio o fatiga intensos que puede manifestarse fisica y/o

psiquicamente

Autonomia:Facultad de gobernarse por sus propias leyes. Condicion del individuo
o entidad que de nadie depende en ciertos conceptos.

Clima laboral:Conjunto de condiciones que caracterizan a una situacion o

circunstancia que rodean a la persona en su trabajo
Comportamiento:Accion de una persona en una situacion determinada
Comunicacién:Accion de comunicar 0 comunicarse

Conducta:Manera de comportarse una persona en una situacion determinada o

en general

Despersonalizacion:Desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas

distantes y frias hacia otras personas
Distrés:Un mal estrés

Emocién:Mutacién afectiva que aparece en el individuo de manera brusca en

forma de agitacion mas o menos fuerte y acompafiada de una conmocion organica

Estrés:Estado de gran tension nerviosa, generalmente causado por un exceso de

trabajo, que suele provocar diversos trastornos fisicos y mentales.

Estrés laboral:Respuesta fisica y emocional nociva que ocurre cuando los
requerimientos del trabajo no son compatibles con las capacidades, los recursos o
las necesidades de los trabajadores y este puede ocasionar una salud pobre e

incluso lesiones
Eustrés:Un buen tipo de estrés. Estrés normal.
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Frustracion:Imposibilidad de cumplir o satisfacer una necesidad

Incentivos.Premio o gratificacion econdmica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en determinada
accion o actividad

Insatisfaccion de logro:Dolorosa desilusion para dar sentido a la propia vida y

hacia los logros personales con sentimientos de fracaso y baja autoestima

Liderazgo:Conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir en la mente
de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este

equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.
Organizacion:Grupo de personas y medios organizados con un fin determinado

Personalidad:Patrénunico de pensamientos, sentimientos y conductas de un

individuo que persiste a través del tiempo y de las situaciones
Psicologia:Estudio cientifico de la conducta y de los procesos mentales
Satisfaccion laboral:Grado en que las personas parecen gustar de su trabajo

Sindrome:Conjunto de sintomas que se presentan juntos y son caracteristicos de
una enfermedad o de un cuadro patolégico determinado provocado, en ocasiones,

por la concurrencia de mas de una enfermedad

Sindrome de Burnout:Respuesta prolongada a estresores emocionales e

interpersonales crénicos en el trabajo
Trabajadores:Persona que realiza un trabajo a cambio de un salario

Trabajo: Ocupacion que ejerce una persona de forma habitual a cambio de un

salario
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ANEXO 1. POSTER

¢SABES QUE ES EL
SINDROME DE BURNOT?

Te invitamos a un taller
de reflexion y participacion para tu

crecimiento personal y desarrollo profesional

Taller dirigido al personal de enfermeria
Duracion: Jueves y Viernes de 09:00 a 13:00 hrs
Informes: En Direccion de Enfermeria

Cupo Limitado
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ANEXO 2. INVITACION

('_SABE% QUE ES EL SINDROME DE BURNOUT?
|
\ |

P

iENTONCES ESTE TALLER ES PARA TI!

NO LO PIENSES TE ESPERAMOS, RECUERDA QUE TU BIENESTAR ES MUY
IMPORTANTE PARA NOSOTROS

Taller dirigido al personal de enfermeria
Duracion: Jueves y Viernes de 09:00 a 13:00 hrs

Cupo Limitado
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ANEXO 3. CUESTIONARIO

¢SABES QUE ES EL SINDROME DE BURNOUT?

Dia:  Mes:  Ano:
DATOS GENERALES
Nombre: Edad:
Padece alguna enfermedad: Cual

Antigiedad en la Empresa:

Antigiiedad en el puesto:

Numero de pacientes que atiende diariamente:

A CONTINUACION ENCONTRARAS UNA SERIE DE PREGUNTAS, LEE CON
ATENCION Y CONTESTA CADA UNA DE ELLAS.

1. ¢Qué es lo que te gusta mas de su trabajo?

2. ¢COmo es tu relacion con sus comparieras de trabajo?

3. ¢Qué es lo que menos te gusta de su trabajo?
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4. Menciona como te consideras en su trabajo

5. ¢Sabes que es un Sindrome?

6. ¢Sabes que es el Sindrome de Burnout?

7. ¢Menciona algunas de sus causas?

8. ¢Cuales son sus posibles consecuencias?
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9. ¢En qué profesionales se desarrolla con mayor frecuencia?

10.¢,Por qué se desarrolla principalmente en ellos?

11.:De qué manera puede afectar a las personas en las que se manifiesta?

12.¢:Qué factores consideras que pueden influir en la aparicion de este
Sindrome?

13. Menciona brevemente que implementarias en tu lugar de trabajo para
evitar su posible aparicion
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ANEXO 4. DESCRIPCION DE LOS EJERCICIOS

e Nombre del ejercicio: Dindmica 1 (Presentacién)

Objetivo: Establecer un ambiente de confianza entre las participantes
Tiempo: 25 minutos

Ejecucion: Les pido que cada una de ustedes se ponga de pie y se presente con el

resto de sus comparieras y diga que es lo que espera de este taller.

e Nombre del ejercicio: Aplicacidén de cuestionario

Obijetivo: Conocer cuanto saben las participantes sobre el Sindrome de Burnout
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

A continuacion se les entregard el cuestionario ¢Sabes que es el Sindrome de
Burnout? les voy a pedir que lo contesten y en caso de que no conozcan alguna o
algunas respuestas, no se preocupen déjenlas en blanco. Recuerden que la

finalidad de este taller es que ustedes amplien su conocimiento sobre el tema.

e Nombre del ejercicio: Dinamica 2 (Clima Laboral)

Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

Para la siguiente dinamica que vamos a realizar necesito que se dividan en cinco

equipos con cinco integrantes cada uno.
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Una vez que se hayan formado los equipos, cada uno tendra que construir una
piramide poniendo en juego su creatividad, la piramide podra ser elaborada con
diversos materiales (hojas blancas, hojas de color, periédico, cartulina, etc.).
Es importante que cada integrante del equipo colabore con ideas para la
realizacion de la piramide y la mas innovadora y creativa sera la piramide

ganadora. Si no tiene ninguna duda pueden iniciar con la actividad.

Al concluir con la elaboracién de la pirdmide, se hard una introspeccion general
sobre lo importante que es trabajar en equipo y el que exista un buen clima

laboral.

e Nombre del ejercicio: Dinamica 3 (Sindrome de Burnout)

Objetivo:Analizar las situaciones de tension y el como poder enfrentarlas
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

Para la siguiente dinamica necesito que nuevamente se dividan en cinco equipos,

pero esta vez no se pueden repetir los equipos que en la dinamica anterior.

Por equipos cada integrante compartird alguna situacion de tension a la que se ha
enfrentado y como pudo resolverla, posteriormente el equipo elegira una de las
situaciones presentadas y la expondra frente al grupo diciendo como se resolvio y
dando las conclusiones a las que llegaron.

Al finalizar la dinamica se dard una conclusion general sobre las situaciones

expuestas y lo importante que es enfrentarse a ellas de manera positiva y objetiva.
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e Nombre del ejercicio: Dindmica 4 (Estrés Laboral y Sindrome de Burnout)

Objetivo:ldentificar la diferencia entre Estrés Laboral y Sindrome de Burnout
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

Para la siguiente dinamica necesito que nuevamente se dividan en cinco equipos,

pero esta vez no se pueden repetir los equipos que en las dinamicasanteriores.

Por equipos analizardn las diferencias entre Estrés Laboral y Sindrome de

Burnout. Y frente al grupo daran sus conclusiones y un ejemplo de cada uno.

Al concluir la dinamica se dard una conclusion general sobre la dinamica.

e Nombre del ejercicio: Dinamica 5

Objetivo: Ensefiarles a las participantes una técnicade relajacion
Tiempo: 1 hora
Ejecucion:

La siguiente dinAmica consiste en llevar a cabo una técnica de intervencion del
estrés. Por lo que les voy pedir que apaguen la luz y se sienten. Coloquen los pies

completamente apoyados en el suelo, cierren los o0jos y relajen los miembros.

Acomddese hasta que todas las partes del cuerpo estén apoyadas y la tensiéon
disminuya. Lo mejor es una buena postura que permita mantener recta la columna

vertebral.

Hay que empezar centrandose en la cara y apreciando la tensién de los masculos
de la cabeza, el cuero cabelludo, la frente, los ojos, las nariz, las mejillas, la boca,

la lengua, la mandibula (pausa). Hagase un cuadro mental de esta tension. Puede
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ser un vendaje metélico alrededor de la cabeza, un poco de carbén ardiendo

detras de los ojos o un tornillo apretando la mandibula (pausa).

Ahora dibuje mentalmente el simbolo particular de relajamiento de la tension. La
cinta de metal va a ser una corona de suaves plumas, el carb6n ardiendo se torna
maravillosamente fresco o el tornillo apretado se afloja (pausa). Experimente la
relajacion de los musculos de la cabeza (pausa). Cuando estén relajados, aprecie

como si una ola de calida relajacién se propagase por todo el cuerpo (pausa).

Contraiga los musculos de la cabeza... frunza la frente, el cuero cabelludo, la nariz
y las mejillas... apriete los dos parpados a la vez... abra la boca completamente y
saque la lengua. Mantenga este estado de tensidén durante unos siete segundos y

después relajese (pausa). Sienta que la relajacion invade su cuerpo (pausa).

Ahora concéntrese en el cuello y los hombros y sienta la tension la tension en
estos musculos (pausa). Haga el cuadro mental de esta tension (pausa). Ahora
dibuje mentalmente el simbolo particular de relajamiento de la tension (pausa).
Experimente que los musculos del cuello y hombros se relajan y se vuelvan
calidos y pesados (pausa). A medida que se relajan sientan el cuerpo relajarse
cada vez mas, y hacerse mas calido y mas pesado (pausa). Tense los musculos
del cuello y hombros, subiendo los hombros hacia arriba contra la nuca,
manteniéndolos apretados durante unos siete segundos. Después relajese

sintiendo como la relajacion se extiende por el cuerpo.

Ahora ponga su atencién en los brazos y las manos y compruebe la tension que
pueda haber en esta zona (pausa). Haga un cuadro mental de esta tension
(pausa). Ahora dibuje mentalmente el simbolo particular de relajacion de la tension
(pausa). Experimente como los musculos de los brazos y manos se van relajando
y se van calentando y haciendo mas pesados (pausa). Cuando estén relajados,
deje el cuerpo hundirse profundamente en una relajacion tranquila (pausa). Ahora
tense los musculos de las manos y brazos, apretando los pufios y flexionando los
biceps. Mantenga esta posicion unos siete segundos, y después relajese, dejando

caer los brazos por la fuerza de la gravedad; son muy pesados y estan muy
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relajados. Analice el sentimiento de relajacion, pesadez y calor de los brazos y

manos y aprecie como el resto del cuerpo esta cada vez mas relajado (pausa).

Ahora concéntrese en la espalda y sienta la tension la tension de los musculos
(pausa). Haga un cuadro mental de esta tensidon (pausa). Ahora dibuje el simbolo
particular de relajamiento de la tensidon (pausa). Experimente como los musculos
de la espalda se van relajando como el resto del cuerpo, hasta alcanzar un estado
de relajacion igual de profundo (pausa). Tense los musculos de la espalda, tirando
los hombros y la cabeza hacia atras y arqueando la espalda. Tenga cuidado de no
agravar cualquier dolor o perturbacién cronica que pueda afectar a la espalda.
Mantenga esta posicion durante unos siete segundos y después relajese

completamente (pausa).

Ahora concéntrese en la respiracion (pausa). Note la tension en la parte delantera
del torso... el pecho... pulmones... estomago... intestinos (pausa). Hagase un
cuadro mental de la tension (pausa). Ahora dibuje mentalmente el simbolo
particular de relajacién de la tensidn y pongase comodo (pausa). Experimente
como los musculos de las nalgas, muslos, pantorrillas y pies se hacen pesados,
calidos y relajados al igual que el resto del cuerpo (pausa). Ahora contraiga los
musculos de las nalgas, musculos, pantorrillas y pies, levantando las piernas al
frente y con los dedos del pie dirigidos hacia usted y apretando los muasculos
fuertemente durante siete segundos. Después reldjese, bajando los pies
lentamente al suelo (pausa). Aprecie la sensacion de una calida relajacion y
pesadez. Ahora levante de nuevo las piernas, pero esta vez estire los dedos de los
pies hacia abajo y apriete los musculos de las nalgas, piernas y pantorrillas
durante siete segundos. Después deje caer de nuevo las piernas. Aprecie lo

relajadas, pesadas y calidas que estan (pausa)

Ahora haga un repaso rapido al cuerpo por si se quedara algo en tension. Si la hay
imaginese la tension con su simbolo. Imagine que relaja el simbolo de tensién, y

después apriete y relaje el musculo afectado.
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Ahora se usara la visualizacion, para relajar directamente la mente. Imaginese una
escalera mecénica que conduce a un lugar maravillosamente placentero. Alargue
mentalmente la mano, céjase de la barandilla y sitlese en el primer peldafio. A
medida que desciende, contaremos a la inversa de diez a uno: diez... nueve...
ocho... siete... seis... cinco...cuatro... tres... dos... uno. Descienda de la escalera
mecanica y aprecie el sendero que hay frente a usted. Sigalo hasta un lugar
agradable de su eleccion en el que se sienta completamente comodo. Puede estar
en la costa en las montafias, en su casa, en un museo, o incluso en las nubes.
Puede ser un lugar en el que haya estado, en el que le gustaria estar, al que le
gustaria crear al otro lado de las fronteras de la realidad (pausa). Adornelo
mentalmente con detalles. Forma, color, luz, temperatura, sonido, textura, gusto y
olor...Explore este lugar especial (pausa). Mirese mentalmente las manos y pies y
note la ropa que lleva puesta. Note cdmo se siente en ese lugar especial y relajese
todavia méas (pausa). Continlie imaginandose asi mismo relajado en este lugar tan

comodo un poco mas (pausa).

Cuando esté listo para regresar de este lugar especial, imaginese volviendo a la
escalera mecéanica (pausa). Alargue la mano, cojase de la barandilla y suba. A
medida que sube, contaremos hasta diez lentamente: uno... dos... tres... cuatro...
cinco... seis... siete... ocho... nueve... diez. Cuando llegue a diez y vuelva a la

realidad, abra los ojos.

En esta relajacion conseguida por el ejercicio anterior, se puede preferir suspender
la conciencia, la mente racional, y tener pensamientos e imagenes que
normalmente permanecen fuera de la conciencia. La visualizacion, en estado
relajado, puede ayudar a acceder a informacion inconsciente que ampliara las

alternativas conscientes.

Al concluir esta dinamica se les preguntara a las participantes sobre sus

impresiones sobre la misma.
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e Nombre del ejercicio: Aplicacién de cuestionario

Objetivo: Evaluar que tanto aprendieron las participantes sobre el Sindrome de

Burnout
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

A continuacion se les entregard por segunda vez el cuestionario ¢ Sabes que es el
Sindrome de Burnout? les voy a pedir que lo contesten de acuerdo a los
conocimientos que adquirieron dentro del taller, de igual manera que en la primera
aplicacién, en caso de que no conozcan alguna o algunas respuestas, déjenlas en
blanco. Este cuestionario no es un examen contéstenlo libremente y recuerden
que la finalidad de esta segunda aplicaciébn es saber que tanto ampliaron su

conocimiento sobre el tema.

e Nombre del ejercicio: Dindmica de cierre

Objetivo: Explorar las diversas impresiones sobre la estructura y contenido del

taller
Tiempo: 20 minutos
Ejecucion:

Antes de dar por concluido el taller me gustaria hacer esta ultima dinamica, por lo
que quiero que me comenten como les parecié el taller, si cumpli6 con sus
expectativas, que aprendieron, si creen que les pueda servir para su vida personal

y laboral y si tienen alguna sugerencia.

Al concluir esta dindmica se les agradecera a las participantes y se dara por

concluido el taller.
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