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1.- INTRODUCCION

Los grandes cambios experi-
mentados en las tltimas décadas
han provocado que tanto trabaja-
dores como empresas sufran un
entorno de profundos cambios
demograficos, tecnoldgicos vy
econdmicos, que han generado la
aparicién de riesgos relacionados
con la salud mental. El estrés,
el acoso 0 el malestar psiquico
que sufren muchos trabajadores
y trabgjadoras, son resultado de
una mala organizacién del trabajo
y no de un problema individual,
de personalidad o que responda
a circunstancias personales o
familiares concretas de cada tra-
bajador.

Los factores psicosociales son
las condiciones que se encuen-
tran presentes en una situacién
laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacidn,
el contenido del trabajo vy la rea-
lizacién de la tarea, y que tienen
capacidad para afectar tanto
al bienestar 0 a la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador
como al desarrollo del trabajo. En
este articulo se comentan algunos
de estos factores.

2.- ;QUE ES LA PSICOSO-
CIOLOGIA?

Si se observa la evolucion de la
actividad laboral, especialmente
desde la entrada en vigor de la
Ley 31/1995 de Prevencion de
Riesgos Laborales, se constata
que, aungue se ha producido una
mejora general de las condiciones
de trabajo, estd aumentando la
incidencta en algunas enfermeda-
des profesionales.

Los factores psicosociales
son todos los factores relatives
a la organizacién del trabajo que

son decisivos para la realizacion
personal del trabajador. Son el re-
sultado de las interacciones que
se producen entre:

¢ el trabajo, entendiendo por
trabajo la labor que se realiza, el
entorno en que ésta tiene lugar, y
las condiciones en que este tra-
bajo esid crganizado.

* y las personas, tanto en su
mundo laboral (sus capacidades,
necesidades...) y extralaboral
derivada de su cultura, sus nece-
sidades y sus condiciones de vida
fuera del trabajo.

Estas interacciones influyen en
el rendimiento, en la satisfaccidn
y, por tanto, en la salud (Figura 1).

.

Estamos hablando del estrés,
el mobbing, el burnout... Habla-
mos de los llamados factores
psicosociales que, en general,
son faciles de ver pero dificiles
de acotar, faciles de comprender
y de reconocer, pero dificiles de
definir.

2.1.- TEQRIA DE LOS DOS
FACTORES DE FREDERICK
HERZBERG

Herzberg formulé la teoria de
los dos factores para explicar
mejor el comportamiento de las
personas en el trabajo y plantea
la existencia de dos factores que
orientan el comportarmiento de las
personas. Separa en comporta-

 Factores personales, derivados de:
4

g

- *sucultura

* su situacion personal.

Rendimiento

Figura 1.- Influencia de los factores psicosociales.
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mientos estancos la satisfaccién
y la insatisfaccion definiendo los
términos de no satisfaccion y no
insatisfaccioén.

¢ Factores higiénicos o insa-
tisfactorias: se refieren a las con-
diciones que rodean al empleado
mientras trabaja, incluyendo las
condiciones fisicas y ambientales
del trabajo, el salario, los benefi-
cios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervision
recibido, el clima de las relaciones
entre la direccion y los emplea-
dos, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc.

\') Los factores
Y psicosociales son
b4 todos los factores

relativos a la organizacion
del trabajo que son
decisivos para la
realizacion personal del
trabajador.

Son los factores tradicional-
mente usados por las organiza-
ciones para obtener motivacion
de los empleados. Sin embargo,
estos factores tienen una eficacia
muy limitada en su capacidad de
influir poderosamente en el com-
portamiento de los empleados.
Cuando esos factores son oOpti-
mos, simplemente evitan la insa-
tisfaccién, pero cuando son pre-
carios, provecan insatisfaccion.

* Factores motivadores o
satisfactorios: se refieren al con-
tenido del cargo, a las tareas y a
los deberes relacionados con el
cargo. Son los factores motivacio-
nales que producen efecto dura-
dero de satisfaccion y de aumen-
to de productividad en niveles de
excelencia, o sea, superior a los

niveles normales. Cuando ésios
son 6ptimos, suben substancial-
mente la satisfaccién; cuando son
precarios, provocan ausencia de
satisfaccién.

2.2.- EL FACTOR HUMANO
COMO ELEMENTO CLAVE EN
LA PRODUCTIVIDAD

Si una organizacién desea que
el personal desempefie un trabajo
con altos niveles de calidad y se
incremente  considerablemente
la preductividad, es imprescindi-
ble que aprendan a administrar,
ademas de personas, mentes, es
decir, gestionar exitosamente la
inteligencia emocional.

Dificilmente podremos incre-
mentar la productividad del per-
sonal si no estan satisfechas:

¢ las necesidades intrinsecas
individuales, lo cual exige un me-
jor conocimiento de sus mas cer-
canos colaboradores, asi como
un buen programa de capacita-
cion y desarrollo adecuado y sus
posibilidades de promocion.

* |los elementos motivacionales
no-satisfactorios, como es el as
pecto econdémico.

2.3.- ESTRES EN EL TRABAJO.
CONGCEPTO DE EUSTRES Y
DISTRES

El estrés es la respuesta psico-
fisiolégica del individuo, ante de-
terminados estimulos estresores.

Proviene de una situacién
ambiental o personal que influye
sobre la persona, planteandole
demandas o exigencias que ésta
no controla o no puede atender,
representando esa falta de control
una amenaza para la misma. Es
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decir, se produciria un desequili-
brio {Figura 2) entre las demandas
del entorno y 10s recursos con que
la persona cuenta para afrontar-
las, percibiendo, ademas, que no
atender esas demandas tiene con-
secuencias negativas para ella.

El estrés en ¢l trabajo se puede
definir como las reacciones fisicas
y emocionales negativas que se
generan cuando las exigencias
del trabajo no igualan las capaci-
dades, los recursos, o las necesi-
dades del trabajador.

Aungue actualmente utilizamos
la acepcién maéas psicoldgica y
grave del término, se debe distin-
guir entre eustrés y distrés:

¢ Eustrés o estrés positivo.
Es la adecuada motivacién nece-
saria para culminar con éxito una
prueba o situacién complicada.
Genera un incremento del rendi-
miento y la salud. Es el generado
ante un reto o un desafio, que
genera una sensacion de logro y
control. Por tanto, es adaptativo
y estimulante, siendo necesario
para el desarrollo de la vida en
bienestar.

* Distrés o estrés negativo. Es
la inadecuada activacion psicofi-
sioldgica que conduce al fracaso.
Es el generado por una sensacién
de fracaso ante un esfuerzo a
realizar. Dafiino y desmoralizante,
produce sufrimientc y desgaste
personal. Comienza cuando el
estrés sigue aumentando en tanto
la salud y el rendimiento dismi-
nuyen. Esta definicion, implica
claramente una reaccion del indi-
viduo ante una fuerza externa que
le obliga a mantener un nivel de
actividad muy superior al normal.
De prolongarse puede llegar a
consumir las energias que en un
determinado momento creimos
suficientes (Figura 3).
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Por tanto, un poco de eustrés
o estrés positivo es bueno. Hace
que el cerebro se ponga en guar-
dia, prepara €l cuerpo para la ac-
cién defensiva, el sistema nervioso
se despierta y las hormonas se
liberan para avivar los sentidos,
acelera el pulso, profundiza la res-
piracién y tensa los misculos. Esta
respuesta nos ayuda defendernos
contra situaciones amenazantes.

El problema surge cuando las
situaciones estresantes no se re-
suelven, el cuerpo se queda en un
estado constante de activacion, lo
que aumenta la tasa del desgaste
a los sistemas bioldgicos. Como
resultado, disminuye ia produc-
tividad y aumentan el riesgo de
sufrir un accidente de trabajo o
una enfermedad.

Entre las caracteristicas per-
sonales que modulan el estrés
tenemos:

* Rasgos de personalidad:
caracteristicas personales, de
conducta, temperamentales o
sociales.

DEMANDAS J
A&

A 4

DESEQUILIBRIO

CAPACIDADES ) ¢---)

+ Las necesidades del indivi-
duo: entendidas como las caren-
cias de algo que en caso de satis-
facerse fomentarian el bienestar
del mismo.

¢ Las aspiraciones: deseos de
llevar a cabo lo que uno se propone.

+ Las expectativas: disposi-
cién adquirida en virtud de la cual
se espera que una respuesta a un
estimulo produzca una situacion
determinada.

* Los valores: se refiere a qué
fines o medios para conseguirlos
son deseables.

¢ La formacion: destreza y co-
nocimientos adquiridos, la expe-
riencia y la capacidad intelectual
y fisica que posee el individuo.

+ La condicion fisica y los
habitos de salud: influyen en la
capacidad para enfrentarse a los
problemas laborales.

Entre las causas que generan
estrés tenemos:

OFERTAS J
»

L

A 4

NECESIDADES
ESPECTATIVAS
ASPIRACIONES

L%

Figura 2.- Desequifibrio que genera el estrés.

+ Relacionadas con el con-
texto del trabajo:

- La cultura organizativa y la
funcién encomendada. Poca co-
municacion, bajos niveles de apo-
yo para la resclucién de problemas
y desarrcllo personal, falta de de-
finicién de objetivos organizativos.

- El papel desempefiado en
la organizacién. Ambigiledad y
conflicto del papel desempefiado,
responsabilidad sobre personas.

- Desarrollo de la carrera
profesional. Estancamiento de la
carrera e incertidumbre, con una
promocién inferior o superior a
la correspondiente, bajo salario,
inseguridad del empleo, baja va-
loracién social del trabajo.

- Libertad de decision/con-
trol. Poca participacién en la
toma de decisiones, falta de con-
trol sobre el trabajo.

- Relaciones interpersonales
en el trabajo. Aislamiento social
o fisico, poca relacién con los
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superiores, conflictos interperso-
nales, falta de apoyo social.

- Relacién hogar-trabajo.
Conflictos entre el trabajo y el
hogar, poco apoyo en el hogar,
problemas derivados de una do-
ble carrera.

* Relacionadas con el conte-
nido del trabajo:

- Entorno del trabajo y equipo
de trabajo. Problemas relaciona-
dos con la fiabilidad, disponibili-
dad, idoneidad y mantenimiento o
reparacion tanto del equipo como
de las instalaciones.

- Disefio de tareas. Falta de
variedad o ciclos de trabajo cor-
tos, trabajo fragmentado o caren-

te de significado, infrautilizacién
de las -cualificaciones, elevada
incertidumbre,

\V Aunque actualmente
\f utilizamos la

v acepcion mas
psicologica y grave

del término, se debe
distinguir entre eustrés o
estrés positivo y distrés
estrés negativo.

- Carga de trabajo/ritmo de
trabajo. Sobrecarga o infracarga
de trabajo, falta de control con
respecto al ritmo, elevados nive-
les de presidn de tiempo.

Rendimiont Se van activando los recursos
endimiento , —
con lo que; mej;nra‘ la eficacia Grado de activacisn de
N CH IR D rendimiento maximo
Rendimiento /
Py ----------------------—
maximo
Rendimiento
. - - ----------h----------------------------
minimo

- Programa de trabajo. Tra-
bajo por turnos, programas de
trabajo rigidos, horarios imprevisi-
bles, largas jornadas de trabajo o
a horas fuera de lo normal.

2.3.1.- Fases del estrés

El estrés no aparece de manera
repentina, se considera que exis-
ten tres fases:

* fase de alarma: en e! mo-
mento de enfrentarnos a una
situacion dificil o nueva, nuestro
cerebro analiza los nuevos ele-
mentos, los compara recurrien-
do a la memoria de coyunturas
similares y si entiende que no
disponemos de energia para res-
ponder, envia drdenes para que

Se activaron los recursos
de manera excesiva.

Ello resulta en la aparicion
de sintomas

Sintomas

Agotamiento

El organismo activa direfentes recursos fisiologicos
llamamos grado arousal, drive, alarma o alerta.

Grado de activacion

Figura 3.- La curva del estrés. Esta curva relaciona el rendimiento exigido y nuestra respuesta.
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el organismo libere adrenalina. El
cuerpo se prepara para respon-
der, aumentando la frecuencia
cardiaca, la tension arterial y ten-
sando los musculos, lo cual es
una reaccién bioldgica que nos
prepara a responder.

» fase de resistencia, en la
cual el individuo se mantiene
activo mientras dura la estimu-
lacion y aunque aparecen l0s
primeras sintomas de cansan-
cio, se sigue respondiendo bien.
Cuando la situacion estresante
cesa, el organismo vuelve a la
normalidad.

+ fase de agotamiento, en la
que si la activacion, los estimulos
y demandas no disminuyen, el
nivel de resistencia termina por
agotarse, generando problemas
fisicos y psiquicos.

2.3.2.- Consecuencias del
estrés

Unas condiciones psicosocia-
les desfavorables, pueden ser el
origen de la aparicién tanto de de-
terminadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desarrollo del
trabajo, como de determinadas
consecuencias perjudiciales para
la salud y para el bienestar del
trabajador.

Estas consecuencias incluyen
un amplio abanico de trastornos,
cuyos efectos son:

s Psicolégicos: ansiedad,
depresion, insatisfaccion y des-
motivacion laboral, problemas en
ias relaciones personales, baja
autoestima, trastornos psicoso-
maticos, trastornos mentales, in-
capacidad para tomar decisiones
y concentrarse, olvidos frecuen-
tes, hipersensibilidad a la critica

y bloquec mental. Asimismo,
a nivel conductual tendriamos:
propensién a sufrir accidentes,
drogadiccion, arranques emo-
cionales, excesiva ingestion de
alimentos o pérdida del apetito,
consumo excesive de alcohol o
tabaco, excitabilidad, conducta
impulsiva, etc.

+ Fisiolégicos: trastornos car-
diovasculares y digestivos: ulce-
ras de estémago, trastornos mus-
culoesqueléticos,  respiratorios,
alteraciones del suefio, cancer,
etc., efectos en los que el estrés
tendria el papel de precursor.

Q) Unas condiciones
Y/~ psicosociales

Y desfavorables,
pueden ser el origen de la
aparicion de determinadas
consecuencias
perjudiciales para la

salud y para el bienestar
del trabajador, cuyos
efectos pueden ser
psicologicos, fisiologicos
y sociolaborales.

» Sociolaborales: absentis-
mo, relaciones laborales pobres
v baja productividad; alto indice
de accidentes; disminucidn de la
productividad, el rendimiento y la
calidad; clima organizacional po-
bre; antagonismo e insatisfaccion
en el trabajo. Asi como alteracio-
nes de la vida social y familiar.

3.- LOS FACTORES PSICOSO-
CIALES

Los aspectos que favorecen la
aparicién de este tipo de conduc-
tas los podemos agrupar en dos

grandes grupos, los factores la-
borales y los factores personales.

3.1.- FACTORES LABORALES

La organizacion del trabajo in-
cluye basicamenite tres factores:

A.- Los factores derivados
de la organizacion del trabajo.
Entre ellos tenemos:

» Estructura jerarquica. Es el
lugar que ocupa cada persona
dentro de la organizacién, forma
en que se haya distribuido el po-
der y la toma de decisiones.

» Estilo de mando. Se refiere
al estilo imperante en la empresa,
puede ser:

- Democriético. Este tipo de di-
reccion da lugar a un mayor grado
de creatividad, responsabilidad y
satisfaccion.

- Por el contrario, un estilo au-
toritario suele crear tensiones,
competitividad y falta de motiva-
cion.

. Iguaimente el Laissez Faire
suele provocar en el grupo una
agresividad latente por la falta de
directrices.

- El estilo paternalista, origina
un buen clima laboral pero una
baja productividad.

» Comunicacién. La organi-
zacion debe favorecer los flujos
de comunicacion desde los ni-
veles inferiores hacia los niveles
altos (direccion) y viceversa des-
de los niveles altos {jefes) hacia
los trabajadores. Iguaimente
debe favorecer la comunicacién
horizontal interpersonal y asegu-
rar que la informacién llegue a
todos.

47.
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+ Definicion de competen-
cias. El trabajador debe conocer
los objetivos y funciones de su
puesto de trabajo, cual es su
papel en la organizacidn, qué se
espera de él/ella.

* Formacion y promocion.
Son las posibilidades de forma-
cion y promocion profesional: si
ambos factores van unidos se
eleva la motivacion del trabajador.

¢ Caracteristicas del empleo.
Salario, estabilidad laboral, tipo vy
duracién de la jornada, trabajo a
turnos, nocturno.

¢ La participacion. El siste-
ma de trabajo debe favorecer la
participacion. Es importante que
el perscnal aprenda a participar
{Figura 4).

B.- Los factores derivados
del contenide o caracteristicas

de la tarea:

* Carga o cantidad de traba-
jo, © volumen de trabajo al que

ﬁ

Participacion

tiene que hacer frente la persona.
Debe ser la adecuada, ya que tan-
to por exceso como por defecto,
pueden tener repercusiones ne-
gativas. La carga de trabajo, tanto
fisico como mental, puede ser
perjudicial por exceso (scbrecar-
ga) o por defecto (subcarga), dan-
do lugar a fatiga e insatisfaccion.

* Ritmo de trabajo. E! tiempo
necesario para realizar una ta-
rea varia segun los individuos y
también para urn mismoe individuo
depende del momento, la fatiga,
etc. Cuando los expertos en mé-
todos y tiempos asignan de forma
estricta y constante una duracién
de ejecucién a una tarea, si esta
asignacién se hace respondiendo
Unicamente a las exigencias de la
maquina o del proceso producti-
v, e corre €l riesgo, si esta du-
racién es muy justa, de ocasionar
una sobrecarga al trabajador, que
se encontrard con dificultades
para regular su actividad, lo que
sin duda conlleva un incremento
de los defectos de produccion y
el riesgo de accidente.

Delegacién del mando

Participacion

Persuasion
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¢ Falta de autonomia perso-
nal. La inadecuacion del ritmo de
trabajo a las peculiaridades del
individuo ocasionara una falta de
autonomia personal. Esta falta
de autonomia puede ser debida
tanto al ritmo de trabajo impuesto
como a la posibilidad de abando-
nar el lugar de trabajo en tareas
de supervision y control. En am-
bos casos hay una dificultad o
imposibilidad de interrumpir la
actividad, de alejarse del puesto
de trabajo fuera de las pautas o
de ser reemplazado. También hay
una dificultad o imposibilidad de
que el individuo adapte su activi-
dad a sus capacidades persona-
les tanto desde el punto de vista
de cantidad como de calidad.

¢ La complejidad de la tarea.
Cuanto mayor sea el numero de
operaciones diferentes que haya
que realizar en una tarea, mayor
serd el esfuerzo de memoriza-
cion. Asimismo, para un ndmero
determinado de operacicnes,
si aumentamos la velocidad de
realizacion de éstas, aumentara

Madurez del grupo

Figura 4.- Relacion entre la participacion y la madurez del grupo.
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el esfuerzo mental necesario para
controlar la actividad.

¢ La automatizacién de los
procesos. En las Ultimas dé-
cadas, la aplicacion de nuevas
tecnologias, sobre todo en la
industria y en los servicios, ha
dado lugar a procesos de trabajo
autorregulados casi en su totali-
dad, eliminando en gran medida
la intervencién humana, que ha
quedado reducida a funciones
de supervision y control. Esta
automatizacion ha implicado ven-
tajas tanto en la cantidad y en la
calidad del trabajo, pues permite
trabajar con menor esfuerzo fisico
y con menor riesgo de accidente.
Pero por otra parie, ha conllevado
una serie de inconvenientes res-
pecto a la autonomia personal y
a la capacidad de tomar decisio-
nes. La organizacion y el ritmo de
trabajo dependen de la magquina,
quedando la tarea de la persona
reducida a una serie de opera-
ciones rutinarias y repetitivas vy
perdiéndose la visién del conjunto
del sistema productivo.

¢ El trabajo a turnos generado
por las alteraciones de la salud de
las perscnas que trabajan en ho-
rarios nocturnos o en turnos rota-
tivos estan ligadas esencialmente
a un sueno deficiente.

C.- Los derivados de los
factores “medioambientales” o
relativos al puesto de trabajo
como: ruido, iluminacién, tem-
peratura, humedad, disefio del
puesto, etc.

3.2.- FACTORES PERSONALES

Las personas reaccionan de
una forma diferente ante una mis-
ma situacién laboral en funcion
de sus vivencias, su capacidad
de iolerancia o de adaptacion, las

cuales dependen en gran medida
de factores individuales. Estas
diferencias vienen marcadas por;

¢ Personalidad: se refiere a la
forma de ser de cada uno, a los
rasgos que caracterizan a las per-
sonas; su historia personal, sus
vivencias, sus comportamientos
aprendidos que influyen sobre el
modo en que el individuo actva en
situaciones cotidianas de la vida.

W Las personas

V reaccionan de una
' forma diferente
ante una misma situacion
laboral en funcion de sus
vivencias, su capacidad
de tolerancia o de
adaptacion, las cuales
dependen en gran medida
de factores individuales.

¢ Percepcién: proceso men-
tal que utilizamos para organizar
la informacién del entorno y que
llegue a tener sentido. Esta muy
influenciada por la experiencia, la
personalidad, la formacion y ex-
plica las diferencias individuales
que determinan como una per-
sona percibe las condiciones de
trabajo vy los riesgos laborales.

¢ Motivacion: marca la pau-
ta de la conducta del individuo
cuando éste quiere lograr un
objetivo; por ejemplo, si un traba-
jador presenta unas expectativas
altas en cuanto a promocionar
profesionalmente y en su empre-
sa tiene posibilidades de hacer-
lo, realizard su tarea, mejor y se
encontrard mas satisfecho con
su trabajo. Por el contrario, la
ausencia de incentivos conlleva
desmotivacion.

¢ Edad: a mayor edad se tienen
mas recursos para afrontar las si-
tuaciones estresantes del trabajo
porgue se tiene mas experiencia.
También las expectativas con la
edad cambian y se priorizan otras
cosas: “cambio de valores”, etc.

¢ Género: La vulnerabilidad
de la mujer a padecer en mayor
medida los efectos de los riesgos
psicosociales puede deberse,
mas que a fenémenos fisiold-
gicos, a la situacidon sccial de la
mujer; desigualdad y precariedad
laboral, dificultades para acceder
a puestos de responsabilidad v,
por tanto, no poder alcanzar sus
metas profesionales. Profesiones
de asistencia a los demas, que
presentan mayor vulnerabilidad
al estrés. Por Ultimo, el fendmeno
de la doble presencia: en casa y
fuera de casa, lo que genera una
sobrecarga de trabajo.

3.2.1.- La influencia de la
personalidad

Entre los factores de perso-
nalidad que pueden influir en la
capacidad para relacionarse con
el entorno laboral estan las habili-
dades sociales, concretamente la
asertividad, que se puede definir
como la aptitud para expresar
opiniones y sentimientos, sean
contrarios o no al interlocutor, en
el momento oportune, de la forma
mas adecuada y respetando los
derechos del otro individuo.

En una situacion de conflicto
una persona asertiva es capaz de
analizar el problema y proponer
soluciones teniendo en cuenta
los sentimientos y opiniones de
los demas.

En efecto:

¢ El trabajador pasivo no
defiende sus opiniones ni sus de-
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rechos, por lo que es vulnerable
ante los companeros y superio-
res. No sabe decir que no, con lo
cual el conflicto a largo plazo se
hace inevitable.

¢ Por su parte, el trabajador
agresivo mantiene una conduc-
ta hostil, sus relaciones con los
compafieros son dificiles, por lo
que también en este caso es in-
evitable el conflicto. Ambos com-
portamientos perjudicarian seria-
mente la capacidad de gestion y
negociacion ante las dificultades,
lo que disminuye las posibilida-
des de que los trabajadores se
muestren comprometidos con su
trabajo y con su empresa

¢ El trabajador asertivo, ante
el conflicto, facilita la comunica-
¢ién y permite la consideracion de
mayor diversidad de soluciones,
por lo que siempre es mas cons-
tructivo y eficaz. Las personas
asertivas son sinceras, honestas y
comunicativas. Tienen confianza
en si mismas y, al mismo tiempo,
fomentan la seguridad de quienes
les rodean.

La asertividad puede ser una
habilidad innata pero también es
posible desarrollarla. Para ello, es
habitual reproducir los estilos de
comunicacion gue se han apren-
dido durante la infancia, a partir
del comportamiento de las perso-
nas del propio entorno.

4.- RIESGOS ORGANIZATI-
VOS Y PSICOSOCIALES

Dentro de los aspectos psico-
sociales tenemos:

0 Estrés Laboral. Aparece
cuando las exigencias del entorno
laboral superan la capacidad de
las personas para hacerles frente
o mantenerlas bajo control. No es

una enfermedad pero, si se sufre
de una forma intensa y continua-
da, puede provocar problemas de
salud fisica y mental: ansiedad,
depresion, enfermedades cardia-
cas, gastrointestinales y muscu-
loesqueléticas,

W El burnout o
sindrome del

¥ quemado es
considerarlo como la
respuesta o resultado

de la exposiciéon del
trabajador a un proceso
de estrés laboral cronico.

¢ “Burnout” o Sindrome del
Quemado. No existe una Unica
definiciéon de “Burnout”, pero si
hay un consenso a la hora de
considerarlo como “la respues-
ta o resultado de la exposicion
del trabajador a un proceso de
estrés laboral cronico”. Aun-
que puede darse en cualquier
profesién, existe una mayor
prevalencia en aquellas profe-
siones que tienen un contacto
continuo con usuarios, clientes,
etc., tales como: profesionales
de la educacion, de la sanidad,
trabajadores de servicios socia-
les, administraciones publicas,
hosteleria,...

¢ Mobbing o Acoso Psicolé-
gico Laboral Se puede entender
el Acoso Psicolégico como una
situacion en la que una persona
0 un grupo de personas ejercen
una violencia psicolégica extrema,
de forma sistematica, durante un
tiempo prolongado sobre otra per-
sona en el lugar de trabajo. Esta
forma de violencia psiquica suele
representar una estrategia para
conseguir la “autoexclusion” del
frabajador victima, provocando

que abandone el puesto de trabajo
de forma “voluntaria” - en “silen-
cio” -, 0 que se aisle del grupo.

0 Violencia en el Trabajo.
Cuando hablamos de Violencia en
el Trabajo nos referimos a agre-
siones fisicas, verbales, actitudes
intimidatorias ¢ amenazantes o
acoso psicolégico laboral. Son
algunos ejemplos de comporta-
mientos violentos que pueden
producirse en el entorno laboral, y
que tienen o pueden tener graves
consecuencias para la salud de
los trabajadores y para la propia
organizacion.

¢ El acoso institucional, pro-
vocado por un sistema de em-
plec precario, temporal, de bajo
nivel retributive v en constante
evaluacion.

Veamos, a continuacion, cuatro
de estos factores en detenimiento.

5.- EL BURNOUT O SiNDRO-
ME DEL QUEMADO EN EL
TRABAJO

Es un tipo de estrés prolonga-
do, de desgaste profesional que
aparece cuando el trabajador no
puede ver cumplidas sus expec-
tativas en relacién con su trabajo,
cuando ha perdido el control de
la situacién o cuando no puede
llevar a cabo sus ideas sobre el
modo de realizar su tarea, dado
que las demas personas de su
entorno no colaboran con él.

Su aparicion puede deberse
a multitud de causas. Entre ellas
podemos citar algunas como el
estrés laboral, siendo el origen
de este las malas relaciones en el
trabajo, poco apoyo social, carga
de trabajo, problemas familiares,
falta de motivacion o trabajos con
una alta demanda de participacién
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emocional por parte del trabajador,
para con el usuario, que de forma
continuada puede desembocar en
el sindrome del burnout.

A diferencia del estrés, el bur-
nout no es una situacién transito-
ria, sino un trastorno crénico con
sintomaiologia, que se produce
en los trabajos que exigen una
entrega y trato personal.

También existen diferencias
con respecto a la depresién. El
burnout surge a consecuencia
de unas relaciones interpersona-
les y de organizacién negativas,
y éstas son su causa; mientras
que la depresion tiene conse-
cuencias negativas sobre las
relaciones interpersonales, pero
no necesariamente esta causa-
da por éstas.

Se produce una actitud fria y
despersonalizada en la relacién
hacia los demas, sentimiento de
insatisfaccion personal, depresion
y somatizaciones, agotamiento fi-
sico, etc.

Se suele dar:

* en trabajos sociales que impli-
can el trato con personas & impor-
tantes exigencias emocionales en
la relacién interpersonal (personal
sanitario, docentes, policias, guar-
dia civiles, atletas, etc.).

* en personas altamente cuali-
ficadas y comprometidas, en las
que los intereses profesionales
predominan sobre los intereses
personales. El trabajo es lo mas
importante en la vida de los afec-
tados. Ante fracasos profesiona-
les reaccionan sensiblemente y
trabajan mas.

e en personas que no descan-
san, lo cual se da cuando el tra-
bajo supera las ocho horas, y la

persona no se da tiempo a diario
de realizar actividades diferentes
al propio trabajo.

5.1.- PRINCIPALES CAUSANTES
DEL SINDROME

Los dos factores influyen de
forma decisiva en la aparicion del
sindrome son:

e Las caracteristicas del
puesto de trabajo. La mayor
causa es un ambiente de trabajo
tenso. Ocurre cuando el modelo
laboral es muy autoritario y no
hay oportunidad de intervenir en
las decisiones. La atmésfera se
tensa y comienza la hostilidad

DEMANDAS
INTEFIF'ERSONALES

entre el grupo de trabajadores. El
sentimiento de equipo es indis-
pensable para evitar el sindrome.

* Personalidad del trabaja-
dor. Las personas mas vulnera-
bles son las que tienen un alto
grado de autoexigencia con baja
folerancia al fracaso, buscan la
perfeccion abscluta, necesitan
controlarlo todo en todo momen-
to, desarrollan el sentimiento de
indispensabilidad labora! y son
muy ambiciosos.

Entre los factores desencade-
nantes {Figura 5) tenemos:

e Sobrecarga de trabajo y/o
ocupacion poco estimulante.

CARGA
DE TRABAJO

| e o

EMOCIO

FALTA
DE RECURSOS

DESPERSONALIZACION
BAJA AUTORREALIZACION

Figura 5.- Modelo de Leiter de generacion de burnout.
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¢ Poca o nula participacion en
la toma de decisiones.

¢ Falta de medios para realizar
la tarea.

* Excesiva burocracia.

* Pérdida de identificacion con
lo que se realiza.

* Percepcién de que no se
recibe refuerzo cuando el trabajo
se desarrolla eficazmente, pero
si se puede producir castigo por
hacerlo mal.

* Baja expectativa de qué hacer
para que el trabajo sea tenido en
cuenta y valorado como merece.

5.2.- PROCESO DE DESARRO-
LLO

Veamos las diferentes fases
por las que podemos pasar en
nuestra vida laboral:

* Entusiasmo. Un nuevo pues-
to de trabajo genera alegria, nue-
vas expectativas e ilusion.

* Estancamiento. Comienzan
a aparecer dudas sobre el puesto
de trabajo, comienzan a alterarse
las expectativas iniciales. Apare-
cen los primeros sintomas como
dolor de cabeza, aburrimiento,
problemas digestivos...

¢ Frustracién. E! trabajo no
resulta tan interesante, las expec-
tativas se desvanecen, comen-
zando a tener problemas psico-
somaticos. La persona se vuelve
irritable, se plantea multitud de
dudas y aumenta su inadaptacion
a la tarea.

e Apatia. El afectado se re-
signa o entra en una etapa de no
saber decir que no, afectando a la

relacién con los clientes, cogien-
do bajas laborales, etc.

* Quemado. Colapso fisico e
intelectual. El afectado ya no pue-
de més.

No detectar a tiempo esia
situacién puede suponer que el
problema se agrave de modo
alarmante.

Q) El burnout surge a
M consecuencia

& de unas relaciones
interpersonales y de
organizacion negativas,
y éstas son su causa;
mientras que la depresion
tiene consecuencias
negativas sobre las
relaciones interpersonales,
pero no necesariamente
esta causada por éstas.

5.3.- CONSECUENCIAS

Sintomas sobre el trabajador.
El sindrome se manifiesta por la
aparicion de ciertos tipos de tras-
tornos:

s Psicosomaticos: fatiga cro-
nica, frecuentes dolores de cabe-
za, probtemas de suefio, Glceras
y ofros desdrdenes gastrointes-
tinales, pérdida de peso, dolores
musculares, etc.

¢ De la conducta: poca con-
centracién, agresividad despro-
porcionada, aislamiento, aumento
de tension y cambios bruscos de
humor, absentismo laboral, abuso
de drogas (café, tabaco, alcohol,
farmacos, etc.), incapacidad para
vivir de forma relajada, superfi-

cialidad en el contacto con los
demas, comportamientos de alto
riesgo o aumento de conductas
violentas.

e Emocionales: sentimiento
de agotamiento, distanciamiento
afectivo como forma de protec-
cion del yo, baja autoestima,
dificultades de concentracién,
ansiedad, aburrimiento, soledad,
impaciencia, impotencia e irritabi-
lidad, sentimiento de omnipoten-
cia, desorientacién, incapacidad
de concentracion, sentimientos
depresivos.

* De actitud: apatia, poca
comunicacion, ironia, cinismo,
hostilidad, dificultad para inte-
ractuar.

+ Sociales: deterioro de las
relaciones extralaborales, espe-
cialmente las afectivas.

Consecuencias para la em-
presa. Entre otras:

¢ Descenso de la capacidad
del trabajo y de su calidad, au-
mento de interacciones hostiles,
comunicaciones deficientes,
falta de compromiso, absen-
tismo laboral, desmotivacién o
indiferencia.

5.4.- MEDIDAS ORGANIZA-
CIONALES PREVENTIVAS

Como vemos, la aparicién del
sindrome del quemado se produ-
ce por un efecto estresante de
modo continuado. Por ello, la ac-
tuacidn a llevar a cabo por parte
de los técnicos sera la de postu-
lar medidas para que, durante la
jornada laboral, el trabajo se de-
sarrolle de un modo satisfactorio
poniendo, para ello, los elemen-
tos necesarios, de tal forma que
cuando haya indicios de la apari-
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cion de este sindrome, se sigan
los procedimientos de actuacion
necesarios para que el trabajador
sepa a quién dirigirse y lo haga
con antelacién al problema, de
modo que prevengamos, en la
medida de lo posible, problemas
para la salud del trabajador.

El lider puede contribuir a la
prevencion del burnout a través
de medidas como:

+ Una correcta eleccion del
equipo de trabajo con una ade-
cuada capacitacion y constante
reciclaje.

* Facilitar reuniones de grupo
periédicas para cambiar impre-
siones e incluso para resolver
situaciones complicadas.

» Impulsar el trabajo en equipo
(relaciones personales, comuni-
cacion e interaccion).

e Facilitar que los miembros
del equipo tengan la posibilidad
de tomar decisiones y participen
activamente en el grupo aporian-

do ideas, proponiendo cambios |

de estrategia, etc.

W Uno de los
\f principales
Y causantes del
burnout es un ambiente
de trabajo tenso. Ocurre
cuando el modelo laboral
es muy autoritario y

no hay oportunidad

de intervenir en las

decisiones.

« Determinar con antelacion
los posibles riesgos psicoso-
ciales a los que estan expues-
tos los trabajadores en el lugar
de trabajo.

s Evitar las cargas excesivas
de trabajo que ocasionan altera-
ciones extralaborales, asi como
una degradacion de la calidad
del servicio.

¢ Fomentar del desarrollo pro-
fesional.

s Facilitar ios elementos nece-
sarios para conseguir los objeti-
vos marcados.

e Flexibilizar el horario laboral.

¢ Incentivar el trato amable,
con interaccion, alejado del des-
potismo y del autoritarismo.

» Organizar actividades {ludicas
o depottivas) con los compafieros
de trabajo.

* Respirar y contar hasta diez.

DADA SU EXTENSION,
ESTE ARTICULO TENDRA
CONTINUACION EN  EL
SIGUIENTE NUMERO DE

NUESTRA REVISTA, EN QUE
SE DESARROLLARAN EL
RESTO DE APARTADOS QUE
COMPONEN EL iNDICE.
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