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RESUMEN

Antecedentes: El sindrome de Burnout es un constructo desarrollado originalmente en
investigacion ocupacional para describir un modelo psicolégico observado entre servidores
publicos, el cual se caracteriza por cansancio fisico y emocional, una actitud fria y
despersonalizada en la relacion con los demas y sentimientos de inadecuacion al puesto de
trabajo con bajos logros personales. Por otra parte el clima organizacional es definido
segun el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman.

Objetivo: Describir la relacion entre el sindrome de Burnout y el Clima Organizacional
percibido en poblacion trabajadora del Instituto Nacional de Psiquiatria.

Método: Se incluyeron 250 sujetos del personal del INPRF a quienes se les entregd un
cuestionario escrito autoaplicable de 67 reactivos para medir Sintomas de Burnout y la
calidad del Clima Organizacional (Maslach Burnout Inventory y el Cuestionario de
Opinion sobre Clima Organizacional) el cual fue contestado en forma an6nima y entregado
al investigador principal.

Resultados: Se encontraron diferencias significativas en la relacién entre subescalas de
Burnout y Clima Organizacional de la muestra estudiada. De forma general se apreciaron
las interrelaciones entre partes constitutivas del entorno laboral (subescalas de Clima
laboral, Motivacion y Clima Organizacion con, Imagen de la Empresa e Interaccion
Jerarquica con Tensiones Laborales), todas las dimensiones de Burnout se correlacionan
con alguna del Clima Organizacional percibido, las asociaciones mas fuertes se dieron entre
el Clima Laboral y la Motivacion (r=.640, p=.000) y la subescala Cansancio Emocional
(Burnout) con la subescala de Tensiones Laborales (r=.524, p=.000).

Discusidn y conclusiones: Los altos niveles de Cansancio Emocional se correlacionan con
la Tension Laboral lo que se traduce como dificultad para la solucion de problemas el
ejercicio del liderazgo y de la autoridad. La principal limitacion es la representatividad de

la muestra por el alto indice de no respuesta (45%).



MARCO DE REFERENCIA.

La salud ocupacional tiene como finalidad el mas alto nivel de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas las profesiones, el estrés por su parte
es el origen de hasta 50% de las bajas laborales'. En el caso de las organizaciones
de trabajo como modelo de estudio social se ha comprobado que no se
constituyen de manera natural, sino que se componen de individuos o grupos en
acoplamiento reciproco, el proceso de adaptacion en el que se ven inmersos los
sujetos, por su vinculacion a los aspectos organizacionales objetivos, genera
dinamicas de conflicto, negociacion y movimientos dialécticos que se convierten
en el foco de interés de esta disciplina." " La adecuada interaccién hombre—
organizacion; es decir, la adecuacion—adaptacion del sujeto al puesto de trabajo,
es béasica para el mejoramiento de la organizacion y los trabajadores en su
adaptacion al entorno™; se comprende a la organizacién como un sistema que
permite relaciones “complementarias e interdependientes™en el que los
elementos que la conforman se ven afectados de manera circular. Esta nueva
dindmica que se genera en la organizacion a partir de la teoria administrativa de
las relaciones humanas, rescata la importancia de los sujetos para el desarrollo de
la misma, debido a los roles que asumen los trabajadores en la empresa, segun su
nivel de formacidn, experiencia y grado de coordinacion con sus pares Yy
superiores para lograr los objetivos impuestos”. Es asi que las organizaciones,
cada vez mas, vinculan a sus fuerzas de trabajo profesionales con destrezas
especificas que y procuran el desarrollo de las organizaciones, optimizando
procesos y dinamicas en la organizacion mediante la evaluacion, analisis e

intervencion en diferentes fendmenos, y uno de estos es el clima organizacional
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CAPITULO I.
EL CLIMA ORGANIZACIONAL.
1. Definicion de Clima Organizacional.

En el marco de la revision objeto de esta tesis, se evidencié que autores como
Lewin (1951), Forehand y Gilmer™ (1964), Argyris (1957), Halpin y Croft
(1963), Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968), Dessler (1979), James y Jones
(1974), Flippo (1984), Reichers y Schneider (1990); Brunet (1987) y Chiavenato
(1990), entre otros, han propuesto diversos planteamientos acerca del clima
organizacional, mostrando la estrecha relacién del hombre con la organizacion;
dichos planteamientos han tenido un gran impacto en el modelo de talento

humano asumido por las organizaciones.

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo segun son percibidas por quienes trabajan en él. Los
sentimientos psicoldgicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso,
temor o inseguridad. La forma de comportarse de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en

que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion.

Dessler™ plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término
Clima Organizacional, las definiciones giran alrededor de factores puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos tan subjetivos como
la cordialidad y el apoyo. En funcién a esta falta de consenso, ubica la definicion
del término dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; uno estos

enfoques en el estructuralista de Forehand y Gilmer los cuales definen el clima



como: “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las
personas que la forman.” Este es el concepto méas popular seguin una revision de
168 fuentes de 1994 a 2005 realizada por Vega® donde encontré que algunas

definiciones son retomadas en mayor namero que otras (Gréafica 1)
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Otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts como: “La
opinion que el empleado se forma de la organizacion” El enfoque més reciente
del término de clima organizacional es desde el punto de vista estructural y
subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el
clima organizacional son: “Los efectos subjetivos percibidos del sistema formal,
el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas
que trabajan en una organizacion dada.” \Waters, representante del enfoque de
sintesis relaciona los términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y

Stringer, a fin de encontrar similitudes y define el clima como: “Las



percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la
opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.” (Citado por Dessler 1993
p:182)

Luc Brunet“ sefiala a los investigadores James y Jones los cuales definen al
clima organizacional desde tres puntos de vista: 1) la medida mdultiple de
atributos organizacionales, 2) la medida perceptiva de los atributos individuales y
3) la medida perceptiva de los atributos organizacionales. Ellos consideran a la
medida multiple de los atributos organizacionales como: “Un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras (por sus
productos, servicios, organigrama y orientacion economica), las cuales son
relativamente estables en el tiempo, e influyen en el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacion.” La medida perceptiva de los atributos
individuales representa una definicion que vincula la percepcion del clima a los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados y considera, incluso,

su grado de satisfaccion.

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se infiere que
las definiciones de clima organizacional explican que: EI Clima se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. El Clima
es una variable que interviene entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual. Estas caracteristicas de la organizacion son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a

otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.



2. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un diagnéstico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el
xii

ambiente de las organizaciones™. Likert mide la percepcion del clima en funcion

de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en

los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que

se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la

interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de

funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.



7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién

del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi

como la formacion deseada.

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis

dimensiones:

1. Estructura. Percepcién de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que

Se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo
esta bien hecho.
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y

como se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de

su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.



Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento para medir el Clima

Organizacional que esta compuesto por once dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad

que se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar

a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que

desarrolla la organizacién en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/ subordinados) y a

la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.



9. Flexibilidad e innovacién. Esta dimensién cubre la voluntad de una

organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes

dimensiones para analizar el clima organizacional.

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por
la direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que pueden

facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccién

al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados

de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar

mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. EvallUa la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los

empleados en este proceso.



Brunet afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable
asegurar que el instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro

dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El
aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su

propio patron y de conservar para €l mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensién mide el grado al
que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los

empleados por parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades

de promocién.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

3. PARADIGMA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En 1988 Jorge Caraveo y colaboradores, construyeron un cuestionario de acuerdo
al modelo de diagndstico organizacional de French y Bell™ para el estudio de
actitudes y opiniones del personal. A través de analisis factorial con rotacion
varimax se delimitaron 6 factores.® Este instrumento ha sido utilizado en
diversos estudios en poblacion mexicana (en empresas de iniciativa privada) y
por ello se considero superior a otros instrumentos que hayan sido validados en

poblacion extranjera. Las seis subescalas (factores) que lo componenen son:



1. Factor I. Subescala de Motivacion y Clima Organizacional. Se agruparon
11 reactivos, seis de los cuales exploran motivacion, 4 clima organizacional y 1
area de trabajo. Confiabilidad alfa de Cronbach 0.79.

2. Factor 1l. Subescala de Interaccion jerarquica. Integrado por 4 preguntas
que estan relacionadas con el liderazgo y ejercicio de la autoridad, 2 de
comunicacién y 1 de solucion de problemas. Confiabilidad alfa de Cronbach
0.86.

3. Factor 11l. Subescala de tension laboral. Agrup6 3 preguntas relacionadas
con solucion de problemas, 2 del area de trabajo, una de liderazgo y ejercicio de

autoridad y otra de motivacion. Confiabilidad alfa de Cronbach 0.72.

4. Factor 1V. Subescala de Clima laboral. Qued6 constituido por 4 reactivos, 2
que exploraban clima organizacional, uno de comunicacién y otro de trabajo.
Confiabilidad alfa de Cronbach 0.66.

5. Factor V. Subescala de Interacciones Grupales. Integrado por 3 preguntas,
2 de ellos acerca del clima organizacional y uno del area de conflictos.
Confiabilidad alfa de Cronbach 0.7.

6. Factor 1V. Subescala de imagen de la empresa. También se formo de 3
reactivos 2 de ellos acerca de clima organizacional y otro del area de conflictos.
Confiabilidad alfa de Cronbach 0.65.

Para cada subescala se establecié un punto de corte multiplicando el namero de
reactivos por la constante 2.5 que representa el valor medio de las tendencias

centrales de cada pregunta (calificaciones 2 y 3). Concluyeron que la motivacion



estd intimamente ligada con el clima organizacional, que a su vez es parte
constitutiva del entorno laboral inmediato (subescala de clima laboral) e influye

en la percepcion que el trabajador forma de la empresa.



CAPITULO I1.

SINDROME DE BURNOUT.

1. DEFINICION DE BURNOUT.

El concepto de “Burnout” fue acufiado por Freudenberger en 1974™ para
describir un sindrome de extenuacion, desencanto y abstinencia en agentes de
salud mental voluntarios. Con posterioridad Maslach y Pines en 1977 lo
dieron a conocer y elaboraron el instrumento clinimétrico més utilizado para la
medicion de este sindrome. Las investigaciones se han expandido
internacionalmente y se sugiere que es un problema serio hoy en dia en particular

en los servicios de salud.

El término se utiliza para referirse al desgaste profesional que sufren los
trabajadores de los servicios humanos (educacion, salud, administracion publica,
etc.), debido en gran parte a cargas de trabajo, entendiendo la carga fisica, mental
y psicosocial. La carga fisica se refiere a los factores de la labor que imponen al
trabajador un esfuerzo fisico; generalmente se da en términos de postura
corporal, fuerza y movimiento e implica el uso de los componentes del sistema
osteomuscular. La carga mental o psicosocial esta determinada por las exigencias
cognoscitivas y psicoafectivas de las tareas o de los procesos propios del rol que
desempenia el trabajador en su labor. Con base en las cargas laborales se mide la
calidad del ambiente del trabajador y con la adecuada planificacion del ambiente
del trabajo, se logra disminuir las condiciones de trabajo que conllevan fuertes
demandas sociales. *". Existen diversos autores que abordan el sindrome de
Burnout desde la perspectiva tridimensional de Maslach pero se establecen
diferencias entre ellos al considerar el orden secuencial en que aparecen estos

sintomas en el desarrollo del proceso de desgaste. En general, de acuerdo con



Maslach, se acepta que las dimensiones que contribuyen a delimitar dicho

sindrome son:

- El cansancio emocional. Se caracteriza por la pérdida progresiva de energia,
sentimientos de desgaste, el agotamiento mental y la fatiga cronica que se

acompafia de la sensacion de ya no poder dar mas a los demas.

- La despersonalizacion. (Cinismo) Manifestada por irritabilidad, actitudes
negativas y respuestas frias e impersonales hacia las personas (clientes,
pacientes, alumnos etc.). Con esta defensa el sujeto pretende superar la falta de
recursos emocionales y trata a los demads como objetos, privandolos de su

condicion de personas o culpandolos de sus propias frustraciones.

- La falta de realizacion personal, con respuestas negativas hacia si mismo y el
trabajo y sensacién de bajos logros personales. Surge al comprobar que las
demandas que se le hacen al profesional exceden su capacidad para atenderlas lo
que conlleva una auto calificacion negativa con rechazo a si mismo, negacion de
los rendimientos laborales alcanzados, baja autoestima y sentimientos de fracaso.
En ocasiones esta percepcion puede no ser conciente y puede encubrirse bajo una
sensacién paradojica de omnipotencia.

Cristina Maslach construyé el Maslach Burnout Inventory (MBI)™" para medir
el Burnout en educadores y personal de los servicios humanos (enfermeras,
médicos, psicologos y asistentes sociales). La escala evalla las tres dimensiones
(Cansancio Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal) por medio de
tres subescalas. Dado que el MBI puede aplicarse facilmente, ha sido
ampliamente utilizado. Por eso, debido a su reiterada utilizacion con muestras de
todo tipo, la definicion de Burnout de Maslach, implicita en el MBI, se ha

XiX

convertido en la mas aceptada.



2. ETIOPATOGENIA DEL BURNOUT

Esencialmente se presenta cuando el profesional es sobrepasado por las
exigencias del entorno debido a que sus estrategias de afrontamiento son
insuficientes por lo que su capacidad de adaptacion es baja, el sindrome surge
como respuesta al estres laboral crénico y es resultado de un proceso continuo no

agudo.

Factores de riesgo asociados al Burnout. El estrés en los profesionales de la

salud esté originado por una combinacién de diversas variables:

a) Organizacionales: los profesionales de la salud trabajan en organizaciones que
responden al esquema de una burocracia profesionalizada. La escasez de personal
que significa sobrecarga laboral, la falta de apoyo en el trabajo (por parte de
compafieros, supervisores, la direccion o la administracion de la organizacion), el
trabajo en turnos, el trato con usuarios problematicos, el contacto directo con la
enfermedad, el dolor y la muerte; la falta de especificidad de funciones y tareas
que represente conflicto y ambigledad de rol, las relaciones tensas, intolerantes y
prolongadas en el area, asi como poca autonomia y autoridad en el trabajo para la

toma de decisiones son fendmenos caracteristicos.

b) Social: aparicion de nuevas leyes y estatutos que regulan el ejercicio de la
profesion o tarea, nuevos procedimientos en la practica de funciones, cambios en
los programas de educacion y formacion, cambios en los perfiles demograficos
de la poblacion que requieren modificacion en los roles y el aumento de las

demandas cuantitativa y cualitativa de servicios por parte de la poblacion.

¢) Individual: la existencia de sentimientos de altruismo e idealismo lleva a los

profesionales a implicarse excesivamente en los problemas de los usuarios, la



solucién de los problemas se convierten en un reto personal, consecuentemente
se generan sentimientos de culpa en los fallos, tanto propios como ajenos y una
sensacién de baja realizacion personal en el trabajo con alto agotamiento

emocional.

Los modelos elaborados desde consideraciones psicosociales para explicar el
sindrome de quemarse por el trabajo pueden ser clasificados en tres grupos seguin
Gil-Monte y Peiré™.

a) Teoria sociocognitiva del yo. Se caracterizan por otorgar a las variables del
self (autoeficacia, autoconfianza, autoconcepto, etc.) un papel central para
explicar el desarrollo del sindrome. Uno de los modelos mas representativos de
este grupo es el modelo de competencia social de Harrison desarrollado en
1983 donde la competencia y la eficacia percibida son variables clave en el
desarrollo de este proceso. La mayoria de los individuos que empiezan a trabajar
en profesiones de servicios de ayuda estan altamente motivados para ayudar a los
demaés y tienen un sentimiento elevado de altruismo. Esta motivacion junto con
la presencia de factores de ayuda o factores de barrera determinan la eficacia del
individuo en la consecucién de sus objetivos laborales. Altos niveles de
motivacion junto con la presencia de factores de ayuda (objetivos laborales
realistas, buena capacitacion profesional, participacion en la toma de decisiones,
disponibilidad y disposicion de recursos, etc.) aumentan la eficacia percibida y
los sentimientos de competencia social del individuo. Por el contrario, los
factores barrera (ausencia de objetivos laborales realistas, disfunciones del rol,
ausencia o escasez de recursos, sobrecarga laboral, conflictos interpersonales,
etc.) dificultan la consecucién de los objetivos, disminuyen los sentimientos de

autoeficacia y, con el tiempo, se origina el sindrome de quemarse por el trabajo.



b) Teorias del intercambio social. Estos modelos consideran que el sindrome de
quemarse por el trabajo tiene su etiologia en las percepciones de falta de equidad
o falta de ganancia que desarrollan los individuos como resultado del proceso de
comparacion social cuando establecen relaciones interpersonales. Para Buunk y
Schaufeli®"el sindrome de quemarse por el trabajo tiene una doble etiologia: los
procesos de intercambio social con las personas a las que se atiende y los
procesos de afiliacion y comparacion social con los compafieros del trabajo. En
relacion a los procesos de intercambio social, identifican tres fuentes de estrés
relevantes: la incertidumbre (falta de claridad sobre lo que uno siente y piensa
sobre como debe actuar), la percepcién de equidad (equilibrio percibido entre lo
que las personas dan y lo que reciben en el transcurso de sus relaciones), y la
falta de control (posibilidad del individuo de controlar los resultados de sus
acciones laborales). En relacion a los procesos de afiliacion social y comparacion
con los comparieros, es crucial en el desarrollo del sindrome la falta de apoyo
social en el trabajo por miedo a las criticas o a ser tachado de incompetente. Los
profesionales de salud pueden rehuir el apoyo social porque puede supone una
amenaza para la autoestima. En el contexto de las organizaciones sanitarias
también contribuye al desarrollo del sindrome de quemarse los procesos de
afiliacion social que originan situaciones de contagio del sindrome (profesionales
que adoptan los sintomas del sindrome que perciben en sus compafieros).
Ademas, la relacion entre estas variables los antecedentes y los sentimientos de
quemarse por el trabajo esta modulada por los sentimientos de autoestima, por

los niveles de reactividad del individuo y por la orientacién en el intercambio.

c) Teoria organizacional. Estos modelos incluyen como antecedentes del
sindrome las disfunciones del rol, la falta de salud organizacional, la estructura,
la cultura y el clima organizacional. Son modelos que se caracterizan porque
enfatizan la importancia de los estresores del contexto de la organizacion y de las

estrategias de afrontamiento empleadas ante la experiencia de quemarse. Un



modelo caracteristico de este grupo es el modelo de Winnubst (1993), que resalta
la importancia de la estructura, la cultura y el clima organizacional como
variables clave en la etiologia del sindrome. Los antecedentes del sindrome
varian dependiendo del tipo de estructura organizacional y de la
institucionalizacion del apoyo social. En las burocracias mecanicas, el sindrome
de quemarse por el trabajo es causado por el agotamiento emocional diario
consecuencia de la rutina, por la monotonia y por la falta de control derivadas de
la estructura. Pero, en las burocracias profesionalizadas (por ejemplo hospitales y
centros de salud), el sindrome esta causado por la relativa laxitud de la estructura
organizacional que conlleva una confrontacion continua con los demas miembros
de la organizacion, y que origina disfunciones en el rol y conflictos

interpersonales.

Por otra parte, los sistemas de apoyo social estan intimamente relacionados con
el tipo de estructura organizacional. En una burocracia mecanica, la jerarquia y la
autoridad juegan un papel importante, por lo que la mayoria de la comunicacion
es vertical. El apoyo social es en mayor medida de tipo instrumental. Sin
embargo, en las burocracias profesionalizadas el trabajo en equipo y la direccion
son mas importantes, y el flujo de comunicacion horizontal es mayor que el de la
comunicacion vertical. El apoyo social en las burocracias profesionalizadas es,
en mayor medida, de tipo emocional e informal. Por tanto, el apoyo social en el
trabajo afecta de manera importante a la percepcion que el individuo tiene de la
estructura organizacional. Dado que a través del apoyo social es posible influir
sobre las diversas disfunciones que se derivan de cualquier tipo de estructura
organizacional, esta variable es considerada en el modelo una variable central de

cara a la intervencion sobre el sindrome.



3. ANTECEDENTES

Biaggi en una encuesta a 80 residentes de centro de atencién primaria y
secundaria en Zurich, Suiza, entre 2000 y 2001, encontré que el 41% de
residentes y 43% de los jefes de residentes alcanzaron los valores criticos para el
agotamiento emocional y un tercio de residentes sefialaron tener: “aversion a los
pacientes™"

En 2003, Nyssen y colaboradores administraron la subescala de agotamiento
emocional del MBI a 119 residentes del anestesiologia de la universidad de
Bélgica, 50.6% refiri0 estreés excesivo, observaron que el 47% de menos de 30

afios tenfan altos agotamiento emocional (en promedio 40.4%).*V

El estudio de Tzichinsky publicado en 2001 evalu6 a 78 residentes de diversas
especialidades encontrando que el Burnout aumenta en el primer afio de
residencia y decrece después de dos afios a pesar de que la tensidn percibida
también fue mas alta después del primer afio de residencia y persistio alta a los 2
afnos, lo que a juicio de los autores es producto del proceso adaptativo de la
residencia. No encontraron relacion entre la duracion del suefio y Burnout, el

animo o la fatiga.™"

En 1987 se evaluaron 67 residentes de medicina familiar y 18 estudiantes y se
hallaron calificaciones medias en el rango de moderado a alto en los residentes a
diferencia de los estudiantes. Los directores de residencia y jefes de ensefianza
habfan subestimado significativamente los niveles de Burnout.”"' Otro estudio en
residentes de medicina familiar obtuvo peores resultados en la subescala de

despersonalizacion que muestras normativas. ™"



En 1998, Daly y Willcock examinaron 482 de los R1 y R2 de todas las
especialidades en Nueva Gales del Sur y encontraron una media de agotamiento
emocional moderado y alta en mediados del afio, lo que orienta a una

presentacion estacional

Shanafelt™"" evalu6 Burnout y auto-reporte de practicas subdptimas en el
cuidado de los pacientes en 115 residentes de Medicina Interna. 76% de
residentes, sin importar el afio, tenian agotamiento o despersonalizacion
emocional alto en el MBI, los residentes con altos indices de desgaste reportaron
practicas subdptimas con una mayor frecuencia en comparacion con los menos
desgastados (53% vs 21% p = 0.004)

XXIiX

Un estudio de Boada™" en 2004 correlaciono las tres dimensiones del Burnout
con el clima organizacional, mediante MBI y FOCUS-93 (consta de 40 items que
evallan los componentes: Apoyo, Reglas, Innovacion y Metas del clima
organizacional de Gonzalez-Roma, Tomas y Ferreres, 1995). Demostré que el
Cansancio Emocional es pronosticado positivamente por las caracteristicas del
Puesto (la Variedad de Destrezas y la Retroalimentacidn Social) y negativamente
por los Estados Psicoldgicos Criticos (Significado Percibido del Puesto), los
Resultados Afectivos (Satisfaccién General, Motivacion Interna y Satisfaccion de
Autorrealizacion),y la Satisfaccion Contextual (Satisfaccion de la Paga).
Ademas, las Caracteristicas del Puesto (en las dimensiones Importancia de las
Tareas, la Autonomia, la Retroalimentacion del Puesto, el Contacto Social y el
Potencial Motivador del Puesto), los Estados Psicolégicos Criticos (el
Significado Percibido del Puesto, la Responsabilidad y el Conocimiento de los
Resultados) y los Resultados Afectivos (Satisfaccion de Autorrealizacion)
predicen positivamente una alta Realizacion Personal en el trabajo. Asi mismo,
se detecta que la Despersonalizacion es pronosticada positivamente por la

Retroalimentacion Social (a p<0.05) y negativamente por la Satisfaccion General



(p<0.01), la Satisfaccién con la Seguridad del Puesto (p<0.05) y la Satisfaccion
Social (p<0.05).

En 2001 Alcocer™ midié Burnout en residentes de anestesiologia, cirugia,
ginecologia, ortopedia pediatria y psiquiatria de Puebla, HPFBA e INP “RFM”.
Encontré una mayor frecuencia de Burnout estadisticamente significativa en el
grupo de psiquiatras comparado con el de no psiquiatras, algunas variables
relacionadas eran la ambigledad de rol (poco o regularmente definido), el grado
de supervision y una correlacion positiva con escalas de sintomas de
somatizacion, obsesivos compulsivos, depresién, ansiedad y hostilidad. No
encontrd relacion con el numero de horas al dia en contacto con usuarios,
consumo de café y nicotina, horas de suefio, horas de trabajo al dia o el nimero

de usuarios atendidos por dia.

En un estudio parecido que relacionaba Sindrome de Burnout medido con MBI y
Clima Organizacional con un cuestionario validado; encontr6, en médicos
anestesiologos, una prevalencia de 44% de Burnout y dos factores de riesgo
relacionados particularmente Sobrecarga de Trabajo en el plano organizacional y
con Conflicto de Valores congruente con la génesis del Sindrome, por el
conflicto no resuelto por la incongruencia entre la demanda laboral y los

XXXi

principios morales.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Las preguntas de investigacién son
¢Cual es la frecuencia y severidad de Burnout en la poblacion trabajadora del

Instituto Nacional de Psiquiatria?

¢Qué relacion hay entre las dimensiones del Clima Organizacional del Instituto

Nacional de Psiquiatria y los niveles de Burnout?



2. JUSTIFICACION

Se considera pertinente el abordaje de la problematica que genera el estrés laboral cronico, en
particular el Illamado Sindrome de Desgaste “Burnout” y su relacion con el clima

organizacional; principalmente por las siguientes razones:

» El Burnout es causa de ausentismo, baja productividad, aumento de accidentes,
abandono del compromiso, notorios olvidos, disminucion de la responsabilidad,
disminucién de su capacidad intelectual y de su rendimiento psiquico lo cual genera e
incrementa una relacion hostil entre el profesional que presta el servicio y el que lo
recibe; donde el servidor ha de ponerse a la defensiva, actuando con desconfianza hacia el
usuario, sus familiares o la sociedad en general. Este continuo estado se vive
emocionalmente con culpabilidad e insatisfaccion profesional, acaba con las aspiraciones
profesionales de los trabajadores y provoca un detrimento de la funcionalidad de las
instituciones.

>

» EIl Burnout es una realidad, sin embargo no se ha abordado éste problema en el personal

del Instituto Nacional de Psiquiatria “Ramoén de la Fuente”.
Por estos motivos se pretende aportar informacion innovadora sobre el desgaste profesional

(Burnout) en los trabajadores del Instituto Nacional de Psiquiatria para identificar la magnitud

de este sindrome y su relacion con variables especificas del clima organizacional.

3. OBJETIVOS

Obijetivo General:

“Determinar la relacion entre el sindrome de Burnout y el clima organizacional en la poblacién
trabajadora de una institucion dedicada a la salud mental” (en este caso el Instituto Nacional de

Psiquiatria).



Obijetivos Especificos:
= Describir las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion laboral en el &rea de la
psiquiatria.
= Determinar la prevalencia del sindrome de Burnout en dicha poblacion
= Cuantificar la intensidad del sindrome de Burnout en esta poblacion laboral
= Correlacionar los pardmetros de Burnuot y el clima organizacional en la poblacion de

estudio.

4. HIPOTESIS

Existe correlacion estadisticamente significativa entre dimensiones del
Clima Organizacional y la severidad de sintomas de Burnout en la poblacion

estudiada.



a)
b)

c)
d)

€)

f)
9)

h)

1)

5. VARIABLES

A. VARIABLES INDEPENDIENTES.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

Edad (cumplida en afios)

Sexo (hombre o mujer)

Estado Civil (soltero, casado, union libre, separado, divorciado, viudez)
Escolaridad (por grado académico obtenido, primaria secundaria, preparatoria,
licenciatura o postgrado)

Numero de dependientes econdmicos (sujetos que mantiene econémicamente el
trabajador: 1, 2, 3, etc)

Doble jornada laboral (si el trabajador labora en otro empleo)

Tiempo transcurrido desde las Ultimas vacaciones al momento del llenado del
instrumento (en dias calendario)

Tiempo transcurrido en el puesto de trabajo al momento del llenado del

instrumento (expresado en meses)

B. VARIABLES DEPENDIENTES

Clima Organizacional. Todas las subescalas tienen una calificacion categorica
(con punto de corte en 2.5) y dimensional (para fines de andlisis estadistico)

a) Motivacion y Clima Organizacional. Se refiere a la estimulacion hacia la
labor, la sensacion de satisfaccion y seguridad en el trabajo se califica 1-4 a
mayor calificacion mejor motivacion y clima organizacional.

b) Interaccion jerarquica. Califica las relaciones de trabajo a mayor calificacion
mejores relaciones laborales.

c) Tension laboral. Referente a estresores laborales identificables, a mayor



2)

b)

calificacion mayor presencia de dichos estresores (la calificacion es negativa).

d) Clima laboral. Relacionado con el conocimiento de deberes y obligaciones en
el trabajo, a mayor calificacién mejor clima laboral.

e) Interacciones Grupales. Versa sobre el respeto, adaptacion y comunicacion
percibida por el trabajador en su area de trabajo a mayor puntaje mejor
interaccion dentro del grupo.

f) Imagen de la empresa. Se refiere al concepto que tiene el trabajador sobre la

empresa para la cual trabaja, a mayor calificacion mejor imagen.

VARIABLES CLINICAS DE BURNOUT

Cansancio Emocional. Consta de 9 reactivos, las puntuaciones de 27 puntos y
superiores son indicativas de altos niveles de extenuacion por el trabajo y valora

la sensacion de estar emocionalmente saturado.

Despersonalizacion. Mide el grado en el cual la respuesta al paciente es fria,
distante e impersonal; se consideran niveles altos puntuaciones arriba de 10 (diez

puntos).

Logros Personales o realizacién profesional. Se compone de 8 items, valora los
sentimientos de competencia y eficacia en la realizacion del trabajo; se califica
en orden inverso de 0 a 33 puntos indicaran baja realizacion, 34 a 39 intermedia

y 40 0 mas puntos indican una alta sensacion de logro profesional.

Niveles altos en las subescalas de Cansancio emocional y Despersonalizacion junto

con bajos niveles de Logros personales se consideran indicativos de Burnout.

6. MATERIAL Y METODO.

MATERIAL:



0) Carta de consentimiento informado (Anexo A) Aprobado por la comision
de ética del INPRFM el 10 de septiembre del afio 2007.

Instrumento de evaluacién compuesto por:

1) Cédula de recoleccién de datos sociodemograficos (sexo, edad, estado civil,
escolaridad, dependientes econdmicos, doble jornada, tiempo laborando sin
disfrute de periodo vacacional al momento de contestar -en dias- y tiempo de

antiguedad en el puesto —en meses- )

2) El Inventario de Burnout de Maslach (MBI). Cuestionario auto-aplicable
que evalua las 3 dimensiones del sindrome a través de 22 reactivos en forma de
afirmaciones sobre los sentimientos personales y actitudes del profesional en su
trabajo y hacia sus pacientes/usuarios con respuesta opcional tipo likert calificada
de la siguiente forma: 0 = nunca; 1= pocas veces al alo 0 menos; 2= una vez al
mes 0 menos; 3= unas pocas veces al mes 0 menos; 4= una vez a la semana; 5=
pocas veces a la semana; 6= todos los dias. Componentes del instrumento de
medicion. La subescala de cansancio emocional consta de 9 items
(1,2,3,6,8,13,14,16,20), puntuaciones de 27 y superiores son indicativas de altos
niveles de extenuacion por el trabajo y valora la sensacién de estar
emocionalmente saturado; el intervalo de 19 a 26 corresponde a puntuaciones
intermedias y debajo de 19 indicativas de niveles bajos de cansancio emocional.
La subescala de despersonalizacion esta formada por 5 items (5,10,11,15,22);
mide el grado en el cual la respuesta al paciente es fria, distante e impersonal; se
consideran niveles altos puntuaciones arriba de 10, de 6 a 9 puntos media y
menos de 6 bajos. Por ultimo la subescala de realizacion profesional se
compone de 8 items (4,7,9,12,17,18,19,21), valora los sentimientos de
competencia y eficacia en la realizacion del trabajo; se califica en orden inverso
de 0 a 33 puntos indicaran baja realizacion, 34 a 39 intermedia y 40 0 mas una

alta sensacion de logro. El instrumento MBI ha sido validado al espafiol en



sujetos de cinco profesiones distintas. La consistencia interna estimada con o de
Cronbach es de 0.90 para la subescala de cansancio emocional, 0.79 para la

despersonalizacion y 0.71 para los logros personales.’

3) Cuestionario de Opinion sobre Clima Organizacional. Cuestionario
autoaplicable en version de 36 reactivos que miden actitudes y opiniones del
personal. Se construye de seis subescalas: Motivacion y Clima Organizacional
(preguntas 1, 11, 15, 18, 20, 23, 26, 31, 33, 35 y 36) alpha de Cronbach=0.79;
Interaccién Jerarquica (reactivos 3, 4, 8, 22, 27, 32 y 34) alpha de
Cronbach=0.86; Tensién Laboral (corresponde a los items 9, 10, 13, 16, 17, 24,
29 y 30) alpha de Cronbach=0.72; Clima Laboral (preguntas 2, 7, 12 y 14) alpha
de Cronbach=0.66; Interacciones Grupales (items 5, 6 y 21) alpha de
Cronbach=0.70 e Imagen de la Empresa (preguntas 19, 25 y 28) alpha de
Cronbach=0.65. Califica el grado de acuerdo del sujeto en escala tipo likert desde
1 (en total descuerdo), 2 (En desacuerdo), 3 (En acuerdo) y 4 (en total acuerdo) el
punto de corte entre satisfactorio y no satisfactorio se determina por el valor
medio de las tendencias centrales de cada pregunta (calificaciones 2 y 3 = 2.5)

mutiplicado por el nimero de reactivos de cada factor.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION.

Los cuestionarios fueron entregados a empleados de forma personalizada a través
de una entrevista, en ésta se les instruyé sobre como debian contestarse y se
aclaran dudas al respecto. La aplicacion se realizd dentro de la institucion, en
horas laborables y en el puesto de trabajo. Posteriormente se recuperaron los
instrumentos en forma andnima. Las puntuaciones obtenidas fueron capturadas
en programa estadistico computarizado y mediante la ecuacion de correlacion

lineal entre dos variables, se establecieron estimaciones entre las variables.



7. DISENO DE LA INVESTIGACION.

1) Tipo de Estudio: Estudio homodémico, abierto, observacional, descriptivo y

transversal.

2) Definicion del Universo. El universo estard conformado por todos los
médicos, residentes, enfermeras, secretarias, médicos, trabajadoras sociales,
personal de laboratorio y personal de imagenes cerebrales, (personal que trabaja
de cara a cara con el usuario del servicio o paciente) de todas las areas, de todos
los niveles, de los turnos (matutino, vespertino y nocturno), hombres y mujeres
del area de hospitalizacion del Instituto Nacional de Psiquiatria asi como
personal sin contacto directo con pacientes de las areas de archivo y farmacia y
de las divisiones de investigaciones en Neurociencias e Investigaciones
epidemioldgicas y sociales, Ensefianza y Gobierno que desempefian un puesto

dentro de la planta laboral del Instituto Nacional de Psiquiatria.

3) Criterios de inclusion: Personal de la planta laboral del Instituto Nacional de
Psiquiatria que aceptaron llenar los cuestionarios y firmen la carta de

consentimiento informado.

4) Criterios de exclusion: Sujetos que no aceptaron llenar los cuestionarios y/o

no firmen la carta de consentimiento informado.

5) Criterio de eliminacion: Cuestionarios incompletos (que falte uno o mas

reactivos por contestar) o mal llenados.

' Gil-Monte, P. R. Factorial validity of the Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) among
Spanish prefessionals. Revista de Saude Publica 2005. 39 (1): 1-8



CAPITULO IV.

RESULTADOS.

1. ANALISIS DE LA MUESTRA

La descripcion de las caracteristicas demograficas y clinicas se realiz6 con
frecuencias y porcentajes para las variables categéricas y con medias y
desviacion estandar (+/-) para las variables continuas. Como prueba de hipétesis
se usé coeficiente de correlacion de Pearson (r) para medir la asociacién lineal
entre la severidad de los sintomas de Burnout con las variables demograficas y la

calidad del Clima Organizacional. El nivel de significancia se fijé en p <0.05

2. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y CLINICAS DE LA
MUESTRA.

Se entregaron 450 cuestionarios durante los meses de septiembre y octubre
del afo 2007 con base en el procedimiento programado previamente se
recopilaron 261 cuestionarios que llenaron correctamente el cuestionario y lo
entregaron en forma voluntaria, 11 cuestionarios fueron eliminados y 4 se
entregaron después de terminado este analisis con un porcentaje de respuesta de
55%. La muestra correspondio a 33.2% de mujeres (n=83) y 66.8% hombres
(n=167), la edad promedio de la muestra fue de 36.54 +/- 9.62 afios (18-67 afos).
El 32.4% (n=81) de los sujetos tenian un nivel de escolaridad de posgrado,
mientras el 37.6% (n=94) de licenciatura, el 9.6% (n=24) de preparatoria, el
18.8% (n=47) carrera técnica y el 1.6% (n=4) restante de secundaria. En cuanto
al estado civil 56% (n=140) no tiene pareja (estan solteros, separados,
divorciados o en viudez), el resto 44% (n=110) estan casados o en union libre.

39.6% de la muestra no tiene dependientes economicos, el resto (60.4%) tiene de



1 a4 (x=1.25), al momento de llenar el cuestionario la poblacion estudiada habia
laborado en promedio 124.22 dias calendario desde sus ultimas vacaciones
(DE=120.82) y el promedio de meses en el puesto de trabajo fue 96.81
(DE=90.62). El 58.4% de la muestra (n=146) ejerce funciones dentro de la
organizacién que supone el cotidiano contacto con pacientes psiquiatricos
(servicios clinicos e imagenes cerebrales), el resto (41.6%, n=104) eran
trabajadores de otras areas (Ensefianza, = Gobierno/Administrativos,
Investigaciones Epidemioldgicas, Psicosociales, y en Neurociencias, etc). Una
tercera parte de la muestra (32.8%, n=82) cumple en otro empleo, cubriendo

doble jornada laboral.

3. ¢(CUAL ES LA FRECUENCIA Y SEVERIDAD DE BURNOUT Y SUS
DIMENSIONES EN LA MUESTRA ESTUDIADA DEL INSTITUTO
NACIONAL DE PSIQUIATRIA?

Los criterios diagnostico de Burnout se cumplieron en 9 sujetos (3.6%) de la
muestra, llama la atencion que en 60.8% (n=152) de la poblacién estudiada se
obutuvieron bajos puntajes de Realizacion Profesional, 30% altos niveles de

cansancio emocional y 15% altos niveles de despersonalizacion (cinismo).

Sub/Escala Severidad Frecuencia Porcentaje
Cansancio Bajo 137 54.8
emocional Intermedio 38 15.2
Alto 75 30.0
Des- Bajo 162 64.8
personalizacién Intermedio 49 19.6
Alto 39 15.6
Realizacion Bajo 152 60.8
Profesional Intermedio 50 20.0
Alto 48 19.2
Burnout Total No cumple criterios de Burnout 241 96.4
Cumple criterios de Burnout 9 3.6

Tabla Frecuencia y severidad del Sindrome de Burnout (INPRFM, 2007)




4. RELACION ENTRE SINDROME DE BURNOUT Y VARIABLES
SOCIODEMOGRAFICAS.

Diferencias entre sexo: En la muestra estudiada se encontro diferencia
significativa entre sexos en solo una Subescala de Burnout (Cansancio
Emocional) con 60% vs 15% (niveles altos en mujeres) p=.015. No se encontraron
diferencias entre sexos en subescalas de Despersonalizacion (p=.162), en la de
Realizacion Profesional (p=.171) o en el puntaje total de Burnout (p=.152). No se
encontraron diferencias significativas en los puntajes de las subescalas de Clima
Organizacional entre sexos, excepto en la subescala de Interaccién Grupal que
fue reportada como no satisfactoria con mayor frecuencia por las mujeres (11.4%
n=19 vs 3.6% n=3, p=.041).

Numero de dependientes econdmicos. Se encontrdé que quienes tienen
dependientes econdmicos calificaron con mayor frecuencia no satisfactoria la
Interaccion Grupal en comparacion con quienes no cuentan con dependientes

economicos (11.9% vs 4.0% con p=.031).

Edad. Existen correlaciones débiles entre la edad y el Clima Laboral satisfactorio
(r=.152, p=.016), la Motivacion y el Clima Organizacional (r=.162, p=.010), la
Imagen de la Empresa (r=.141, p=.026). No se correlacion¢ la edad con ninguna

subescala de Burnout.



5. RELACION ENTRE SINDROME DE BURNOUT Y VARIABLES
LABORALES.

Doble jornada laboral. Se encontré diferencia significativa entre quienes tienen
doble jornada laboral con niveles mas bajos en la subescala de Realizacién
Profesional (X?=7.75, p=.021) y en la subescala de Imagen de la Empresa
(X?=5.71, p=.017).

Dias calendario laborando sin vacaciones. Existi6 solo una muy pobre
correlacion entre el nimero de dias trabajando y la subescala de Tensiones
Laborales (r=.129, p=.042).

Tiempo laborando en el mismo puesto. La antigiiedad en el sitio de trabajo
(medida en nimero de meses) se correlaciond negativamente con la Escala de
Realizacion Profesional (r=-.185, p=.003) y en forma positiva con la edad del
sujeto (r=.733, p=.000) y con el numero de dependientes econdmicos (r=.304,
p=.000).



6. DIFERENCIAS EN PUNTAJES DE BURNOUT Y CLIMA
ORGANIZACIONAL ENTRE TRABAJADORES EN CONTACTO DIRECTO
Y SIN CONTACTO DIRECTO CON PACIENTES PSIQUIATRICOS.

El contacto directo con el paciente psiquiatrico influyd en puntajes
significativamente méas altos en la subescala de Cansancio Emocional en
comparacién con quienes no tienen contacto directo con pacientes (X?=11.9,
p=.003). En relacion a la opinidn organizacional, los sujetos en contacto directo
con el paciente psiquiatrico, perciben con mayor frecuencia una interaccion
jerarquica no satisfactoria en comparacion con quienes no tiene contacto directo
con pacientes psiquiatricos (31.5%, n=46 vs 17.3%, n=18X%=6.42, p=.011).
Otras diferencias significativas en subescalas de Clima Organizacional se
encontraron en Tensiones Laborales elevadas en los trabajadores en contacto
directo con pacientes psiquiatricos (58.2%, n=85 vs 38.5, n=40; X*=9.48,
p=.002), finalmente el personal en contacto directo con paciente psiquiatricos
reportaron puntajes no satisfactorios en Imagen de la Empresa con diferencia
estadisticamente significativa (42.5%, n=61 vs 26.9%, n=28. X?=6.36, p=.012).



7. CALIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO.

Las debilidades en la calidad del Clima Organizacional se encontraron en el
rango de no satisfactorio en las subescalas de Tensiones Laborales con un 50%
de la muestra (n=125), y en Imagen de la Empresa con 36% de los sujetos
(n=90). Por otro lado el Clima Organizacional y la Interaccién Grupal mostraron

los mas altos puntajes de satisfaccién percibida (Ver grafico abajo).

|Clima organizacional percibido en el INP|
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8. CORRELACION ENTRE SINDROME DE BURNOUT Y CLIMA
ORGANIZACIONAL

Se encontro una relacién lineal mediante r de Pearson, significativa, moderada y
directamente proporcional entre la Interaccion jerarquica con el Clima Laboral y
la subescala de Motivacion/Clima Organizacional (p=.000) la Imagen de la

Empresa, la Interaccion Grupal con la Motivacién y el Clima Laboral (p=.000).

Motivacié
Interaccié ny clima Imagen
n Clima organizaci Tensiones de la Interaccién Cansancio | Despersona
jerarquica laboral onal laborales empresa grupal Emocional lizacion
Interaccion gorrelacién de 1
. D | earson
jerarquica Sig. (bilateral) ]
f lacion d
Clima Somelacion de .554(**) 1
laboral Sig. (bilateral) 000 ]
Motvadeny | Comaen | 508(*) | 640() | 1
organizacional | Sig- (bilateral) .000 .000 .
IT%nsiolnes Sorrelacion de 517(%) | .359(%) | .325(%) 1
aborales Sig. (bilateral) 000 000 000 )
IImagen de | comenconde | 435(%) | .546(%) | .57T7(%) | .404(*) 1
aempresa [ sig. (bilateral) 000 .000 .000 .000 .
Interaccion | foreadonde | gg3(e) | 585(*%) | 56L(™) | .348(*) | .423(*) 1
grupal Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .
Eansgnciol Sorrelacion de -342(%) | -.426(**) | -.435(*%) | -524(**) | -317(*) | -.317(*) 1
mocional Sig. (bilateral) 000 .000 .000 .000 .000 .000 .
Desperso- Sorrelacion de S162(%) | -.240(%) | -.213(*%) | -.298(*%) | -.192(**) | -.238(**) .488(**) 1
nalizacion  "sig. biatera 010 .000 .001 .000 002 .000 .000 :
Rer:fllizgcié? Correlacion de A129(*) | .160(*) | .208(*) .168(**) 232(*%) .149(*) -163(*%) | -.258(*)
protesional ["sig. (pilateral) 042 012 .001 .008 .000 .018 .010 .000

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Tabla 2. Correlaciones entre las subescalas de Burnout y Clima Organizacional (INPRFM, 2007)

En general las 6 subescalas del Clima Organizacional percibido se
correlacionaron significativa y leve con los puntajes de Burnout, pero fue la
subescala de Cansancio Emocional la que tuvo las puntuaciones mas altas y
alcanz6 una moderada relacion (r=-.524, p=.000) con la subescala de Tensiones
Laborales.




CAPITULO V.
DISCUSION.

Generalmente los trabajos de investigacion que han abordado el sindrome de
Burnout se enfocado a su descripcion, su identificacion, las variables
facilitadoras, las consecuencias clinicas asociadas y el estudio estadistico de los

instrumentos que lo miden.

La salud entendida desde el ideal de la OMS como “El completo estado de
bienestar fisico y mental y no solo la ausencia de la enfermedad” incluye la salud

ocupacional en el &ambito de la higiene laboral en instituciones de salud mental.

Un estudio previo de los autores del Cuestionario de Opinion de Clima
Organizacional' evidencié que la carga de factores como bajo salario, falta de
capacitacion, escasa movilidad y relaciones jerarquicas inadecuadas, repercutian
tanto a nivel de indicadores directos de productividad como en el bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores. Por lo que la evaluacion completa de la
situacion de salud en el medio laboral es una prioridad en el desarrollo de las

organizaciones humanas.

Este estudio presenta material inédito por lo que no es posible comparar con estudios
similares. Se presenta un perfil sui generis en la interaccion sujeto-organizacion en el
Instituto Nacional de Psiquiatria, por un lado un indice bajo de diagnostico de Burnout
(menos del 4%) con 50% de Tension Laboral intensa en contraste con el estudio de
Palmer ' que igualmente relacionaba Sindrome de Burnout medido con MBI y Clima

Organizacional con un cuestionario validado en Anestesiélogos; con 44% de Burnout y



sus dos factores de riesgo relacionados (Sobrecarga de Trabajo y Conflicto de Valores);
siendo el Instituto Nacional de Psiquiatria una institucion de alta especialidad (tercer
nivel de atencion), probablemente la competencia y la imposibilidad de ocupar otros
ambitos de desarrollo motiven el aumento en tensiones laborales y con el Cansancio
Emocional. Un 60% de la muestra obtuvo bajos puntajes en la subescala de realizacién
profesional la cual decrece en forma proporcional conforme aumenta el tiempo en el
mismo puesto de trabajo. La existencia de una correlacion constante entre el proceso de
desgaste y el Clima Organizacional percibido se evidencié en forma estadisticamente
significativa en cada las 6 subescalas del cuestionario de opinion de Clima
Organizacional y las 3 subescalas de Burnout (MBI) con p <.05, con mayor poder en la
subescala de Tensién Laboral (r=-.524). De acuerdo con lo descrito se advierte como
principal debilidad en el Clima Organizacional de la muestra estudiada factores
tensionales como “los tramites obstaculizan mi trabajo”, “las condiciones de trabajo
afectan mi salud” y “necesito otro empleo para cubrir mis necesidades”; en relacion a
este ultimo punto aproximadamente 1 de cada 3 sujetos de la muestra estudiada cumple
en otro empleo ademas del institucional. En la muestra estudiada el Burnout no se
relaciond con la edad, antigliedad o tiempo sin vacacionar, pero las tensiones laborales
se perciben més intensas conforme aumenta el nimero de dias sin vacaciones; la
subescala de Cansancio Emocional (que es la méas apegada al proceso de desgaste)
punted mas alto en las mujeres. Este estudio tiene multiples limitaciones, una de las
mas importantes es la no representatividad de la muestra por el alto indice de no

respuesta (45%).

' Caraveo, J. Calatayud, A. Lépez, S. Evaluacion de la salud mental ocupacional. Salud
Publica de Mexico 1985, 27(5): 391-401.



CONCLUSIONES
Existe una intima relacion entre el sindrome de desgaste laboral “Burnout” y la
calidad del Clima Organizacional percibido en el Instituto Nacional de
Psiquiatria. La muestra se trata de una poblacion trabajadora predominantemente
hombres con media de edad entre 37 a 45 afios de edad, con una antiguedad en el
puesto de 97 meses laborales y 124 dias desde sus ultimas vacaciones, donde el
32.8% cumple con doble jornada laboral. Se encontraron puntajes altos de
Cansancio Emocional en 30%, puntajes altos de cinismo (Despersonalizacion) en
15% vy de baja Realizacion Profesional en 60% de la poblacién estudiada, solo
3.6% de la poblacion de referencia cumple con criterios de Burnout. Todas las
subescalas de Clima Organizacional y de Burnout se correlacionaron fuertemente
entre si, las correlaciones mas significativas fueron especificamente el Cansancio
Emocional (del MBI) con las Tensiones Laborales (del Clima Organizacional).

Se sugiere de acuerdo a la literatura nacional' técnicas cognitivas para mejorar la
percepcion, interpretacion y evaluacion de problemas laborales y recursos personales
que realizan los trabajadores. De acuerdo con Fernandez y Garrido", los planes de
carrera adecuadamente concebidos reducen la fuente de estrés laboral y constituyen un
factor motivacional. Es recomendable disponer de estrategias de reduccion de
tiempo laboral ante el estrés y una adecuada planificacion que evite la percepcion
de urgencia en el trabajo, los sistemas de evaluacion y retroalimentacion, el
aumento de la participacion de trabajadores en la toma de decisiones, estrategias
para mejorar la toma de decisiones dentro de la planta laboral, divulgacion sobre
conocimientos y destrezas para el desempefio eficaz de sus tareas, privilegiar el
trabajo en grupo y el desarrollo de habilidades interpersonales. Finalmente, la
aparicion de conflictos es inevitable en el ambito laboral por lo que requiere la
creacion de procedimientos de arbitraje y mediacion de conflictos. Al lector que
esté interesado en el programa de intervencion con formato grupal le sugerimos
iii

leer el trabajo de Guerrero y Vicente™ donde se detalla el proceso completo

sesion por sesion.



' Guerrero-Barona, E. Rubio-Jimenez, JC. Estrategias de prevencién e intervencién del
“Burnout” en el ambito educativo. Salud Mental 2005 28(5): 27-33.

" Fernandez-Garrido, J. Programas de intervencion en el desarrollo de la carrera laboral.
En: Buendia J, Ramos F (Ed). Empleo, Estrés y Salud. Ediciones Pirdmide, pp 161-179,
Madrid, 2001.

I Guerrero, E. Vicente, F. Abordaje del Burnout en profesionales del campo de la
discapacidad. En Garcia, JN (Ed). Aplicaciones de Intervencién Psicopedagdgica.
Psicologia Piramide, pp. 327-335. Madrid, 2002.
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INSTITUTO NACIONAL
DE PSIQUIATRIA
RAMON DE LA FUENTE

Carta de Consentimiento Informado

Le invitamos a formar parte de un estudio clinico cuya participacion es totalmente
voluntaria, y cuenta con la libertad de retirar su_consentimiento en cualguier momento y negarse a
participar en el presente estudio, sin que por ello se generen perjuicios para su puesto, tareas o persona.

Explicacion General. Nos interesa conocer sus sentimientos hacia su labor y el
ambiente en el que trabaja para poder detectar el sindrome de desgaste profesional (Burnout). EI Burnout es
un sindrome psicol6gico que se caracteriza por extenuacion fisica y emocional, con pérdida del interés,
sentimientos negativos e insatisfaccion por la labor, se presenta en personas que tienen que relacionarse con
otras personas en su trabajo.

Plan del Programa. Si acepta participar firme esta carta y conteste sinceramente las 67
preguntas que le tomara 10 a 20 minutos. Al final del procedimiento usted conserva su carta firmada y el
investigador el sobre con las respuestas.

Confidencialidad. En todo momento, para mantener la confianza en los datos es
nuestro interés preservar la confidencialidad de la informacion relacionada con su persona. Los datos
obtenidos a partir de estos cuestionarios son confidenciales. La carta de consentimiento esta separada de los
cuestionarios de tal forma que no se sabe el nombre de quien llena los cuestionarios. Los resultados
recabados seran manejados solo con nimero de folio consecutivo que asigna la base de datos. La
informacion sera accesible Unicamente para el equipo de investigacion. En ningln momento se hace del
conocimiento a terceros de su nombre o datos personales ni tampoco podra ser utilizada para perjuicio de
nadie.

Ventajas posibles para usted. Esta actividad no cuenta con ningln cargo econémico.
Asi mismo, en caso de que se usted identifique sentimientos negativos hacia su trabajo se le pide que se
comunique con el investigador para orientarle al respecto. El Instituto Nacional de Psiquiatria no cuenta por
el momento con un tratamiento especifico para el Burnout, en caso de requerir atencion médica el Instituto
podré brindar su apoyo.

Ventajas posibles a largo plazo. Ayudar para que en el Instituto Nacional de
Psiquiatria se conozca mas sobre el desgaste profesional y su relacién con el clima organizacional con miras
a fomentar estrategias de prevencion de Burnout entre la poblacion trabajadora del Instituto.
Atentamente,
Dr. RODRIGO RAMIREZ IBARRA
Instituto Nacional de Psiquiatria Ramén de la Fuente Mufiiz
Calzada México Xochimilco # 101, Col. San Lorenzo Huipulco. CP. 14370,
Tlalpan.  Teléfono 55 85 73 10 12  (celular). Correo-e:
dr.ramirezibarra@gmail.com

Yo, , entiendo lo arriba
escrito y acepto no acepto participar en el presente estudio.
México Distrito Federala __ de -del 2007.
Firma

Nombre y Firma, testigo (1).

Nombre y Firma, testigo (2).



ANEXO B:
CUESTIONARIO DE OPINION SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y BURNOUT
Instrucciones: Por favor circule el nimero que responda cada pregunta, verifique
que ha contestado todos los reactivos antes de entregar este instrumento.

1. Ustedes: HOMDIEe .o 1
MUJET e e e 2
2. ¢Qué edad tiene en afios cumplidos? ARNOS ..ot
3. ¢Cudl es su estado civil actual? ST0] 1 =] (o I - ) I 1
(OF> 1Y To [0 I - ) 2
Union libre ... 3
Separado (8) . ..c.oocveeeeriiieeeiiiiee e 4
DIVOrciado (8) ...eveeevrvvreeeiniiiee e e e 5
VIUAO (8) -vvveeeinereeeeiiiieee e 6
4. ¢Cudl es su escolaridad? Primaria s 1
Y=ot U gL o T 2
Carrera teCniCa .....cccceeeveviciivieeeeeeeesiiineeeeenn 3
Preparatoria, vocacional, etc. ...................... 4
Carrera profesional...........cccccvvvvviievnieiiininnnnn, 5
Postgrado ..., 6
5. ¢Cuantas personas dependen | Numero de dependientes
econémicamente de Usted?
(O = (o)
6. ¢Actualmente usted labora €N Otr0 | Si .iocciiiiiiiiiiiiiiiiiiicee e 1
4 ?
empleo ademas de ester NO e e 2
7. ¢Cual es la fecha de sus Ultimas| Fechadia/mes/afio...........cccoouu.....
vacaciones? (N N

8. ¢Cudl es la fecha de hoy? . -
Fecha dia/mes/ano.........[...... ....................

9. Cuantos afios y meses lleva usted en| afios x 12 + meses X12+
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10.Cuando se habla del Instituto Nacional de Psiquiatria, 1 2 3 4
me siento incluido
11.Mi trabajo lo desempefio con facilidad 1 2 3
12.Cuento con el apoyo suficiente para resolver los 1 2 3 4
problemas de trabajo que se presentan
13.Cuando tengo que emprender un trabajo que no 1 2 3
conozco, obtengo ayuda y colaboracion de mi jefe o 4
superior
14.Mantengo buena comunicacion con mi grupo de 1 2 3 4
trabajo
15.Entre los compafieros de mi area existe respeto 1 2 3 4
profesional
16.Hay claridad en lo que se me pide que haga 1 2 3 4
17.El trato que recibo de mi jefe inmediato es satisfactorio 1 2 3 4
18.Me he dado cuenta de que entre las personas que 1 2 3
trabajan en mi area existen problemas, resentimientos 4
y rivalidad
19. Frecuentemente necesito improvisar para cumplir mis 1 2 3 4
labores
20. Siento confianza para hablar con otras personas 1 2 3 4
21.Conozco los objetivos de mi area de trabajo 1 2 3 4
22.Mi trabajo es arriesgado 1 2 3 4
23.Conozco los deberes y obligaciones en el desempeiio 1 2 3 4
de mi trabajo
24.Considero util mi trabajo en el Instituto 1 2 3 4
25.Los trdmites obstaculizan mi trabajo 1 2 3 4
26.Mi jefe me llama la atencién y me critica sin motivos 1 2 3 4
27.Tengo amigos en otras areas 1 2 3 4
28.Considero que las relaciones entre las diferentes areas 1 2 3 4
son satisfactorias
29.Creo que mi trabajo es importante para el progreso del 1 2 3 4
Instituto Nacional de Psiquiatria
30. Me siento adaptado a mi grupo de trabajo 1 2 3 4
31.Mantengo buena comunicacion con mis jefes 1 2 3 4
32.Me siento seguro en mi trabajo 1 2 3 4
33.Cuento con los recursos materiales suficientes para 1 2 3 4

realizar mi trabajo
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34.Conozco la organizacion y funcion del Instituto 1 2 3 4
Nacional de Psiquiatria
35.Me gustaria que me tomaran mas en cuenta para el 1 2 3 4
trabajo que se realiza en mi area
36. Mi jefe me hace saber cuando mi trabajo es bueno, 1 2 3 4
efiCiente, satisfactorio
37.Esta institucion demuestra interés en su personal 1 2 3 4
38.Las condiciones de mi trabajo afectan mi salud 1 2 3 4
39. Necesito otro empleo para cubrir mis necesidades 1 2 3 4
40.Tengo oportunidad de ascenso en el Instituto Nacional 1 2 3 4
de Psiquiatria
41.Aprendo de mi jefe 1 2 3 4
42.En mi trabajo utilizo mis conocimientos y experiencias 1 2 3 4
43.Mi jefe toma en cuenta las ideas y sugerencias que le 1 2 3 4
presento
44.Me siento satisfecho con las labores que desempefio 1 2 3 4
45. Las funciones que desempefio pueden mejorarse 1 2 3 4
Por favor incluya un comentario personal sobre aspectos que
considere importantes y no hayan sido mencionados en este

cuestionario




Escala de Auto-Reporte de Sintomas de Burnout (Maslach Burnout Inventory)

Las siguientes preguntas se relacionan con sentimientos 2 |g o

relacionados a su trabajo. Indigue CON QUE FRECUENCIA LE 5 |G © % g

OCURRE LO QUE LE PREGUNTAMOS sefialando el numero o |5 S8lE |3 3

correspondiente (nunca, pocas veces al afio o menos, una vez al | 8 £ |g - é a |2 Z

mes 0 menos, una vez a la semana, pocas veces por semana o todos é 8 g Solw 8 |

los dias). No hay respuestas buenas o malas, no emplee mucho e |5y [222 |2 |3

tiempo en cada frase. Por favor entregue la lista completa 8 E § § g | "

verificando que no queden espacios vacios. g |5 g

46.Me siento emocionalmente agotado (a) por mi trabajo. 0|12 |3|]4|5]|6

47.Me siento agotado (a) al final de la jornada de trabajo. 0|12 |3 |4]5]|6

48.Me siento fatigado (a) cuando me levanto por la mafianaytengo| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
gue enfrentarme con otro dia de trabajo.

49.Facilmente comprendo como se sienten los clienteso usuarios. | 0 |1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6

50.Creo que he tratado a algunas personas como si fueranobjetos | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
impersonales.

51.Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo. 0|12 |3 |4]5]|6

52. Trato muy eficazmente los problemas de las personas. 0| 1]2]3|4|5]|6

53.Me siento “desgastado (a)” por el trabajo. 0|12 |3 |4]5]|6

54.Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la 0| 1|23 4|5]|6
vida de las personas.

55.Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzoesta | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
profesion o tarea.

56.Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté 0| 123 4|5|6
endureciendo emocionalmente

57.Me siento muy activo (a). 0|12 |3 |4]5]|6

58. Me siento frustrado (a) con mi trabajo. 0| 1]2]3|4|5]|6

59.Creo que estoy trabajando demasiado. 0|12 |3 |4]5]|6

60. Realmente no me preocupa lo que le ocurre a algunas personas | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
a las que doy servicio.

61. Trabajar directamente con personas me produce estres. 0|12 |3 |4]5]|6

62.Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las 0| 1|23 4|56
personas a las que doy servicio.

63. Me siento estimulado (a) después de trabajar en contacto con 0|12 |3 |4]|5]|6
las personas.

64.He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion o carrera. 0| 1|23 |4|5]|6

65. Me siento acabado (a). 0|12 |3 |4]5]|6

66.En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha 0| 1|23 4|56
calma.

67.Siento que las personas que trato me culpan de algunosdesus | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 |5 | 6

problemas.

Fin del cuestionario, gracias por participar ©.
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