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RESUMEN

El objetivo de este trabajo ha sido estudiar la
relacion existente entre diferentes factores de
riesgo psicosocial (FRP) y burnout, asi como
comprobar si dicha relacion se ve afectada por
la categoria profesional. Para tal fin, a una
muestra de 478 participantes, divididos en tres
grupos (directivos, mandos intermedios y
trabajadores), se les administr6 la version
adaptada de la Encuesta del Método de
Evaluacion de los Factores Psicosociales del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo (INSHT) y el Inventario de
Burnout de Maslach (MBI-GS). Los
resultados evidencian la existencia de una
relacion entre algunos FRP y el burnout.
Asimismo, se comprueba que los FRP con
influencia significativa sobre el burnout son
distintos para cada categoria profesional
desempefiada. Los resultados obtenidos
sugieren que las intervenciones dirigidas a la
prevencion y modificacion de los FRP podrian
centrarse especificamente en aquellos factores
de riesgo significativo segun la categoria
profesional considerada, optimizdndose de
esta manera los esfuerzos realizados.

Palabras clave: Factores de riesgo
psicosocial; burnout; categoria profesional,
analisis diferencial.
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ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the
relationship between different psychosocial
risk factors (PRF) and burnout, as well as
whether this relationship is affected by the
occupational category. For this purpose, a
sample of 478 participants, divided into three
groups (managers, middle managers and
workers), were given the Survey Assessment
Method of psychosocial factors at the
National Institute of Safety and Health at
Work (INSHT) and the Maslach Burnout
Inventory General Survey (MBI-GS). The
results suggest the existence of a relathipship
between  some  FRP  and  burnout.
Furthermore, it is found that the FRP with
significant influence on burnout are different
for each occupational category. The results
suggest that interventions aimed at the
prevention and modification of FRP could
focus specially on those significant risk
factors considered by occupational category,
thus optimizing efforts.

Key words: Psychosocial risk factors (PRF);
burnout; professional status; differential
analysis.
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INTRODUCCION.

En la evolucién del estudio del concepto de trabajo, la productividad
laboral y el desempefio de los trabajadores, a menudo, las investigaciones
se centran en el desarrollo tecnoldgico y la competitividad del mercado,
pero con demasiada frecuencia se olvida que el trabajo estd desarrollado
por personas con unas capacidades, unas motivaciones y unas expectativas.
La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/95 y las posteriores
modificaciones propuestas al texto original pretenden adecuar el puesto de
trabajo a la persona y fomentar la salud de los trabajadores con la mejora
de su calidad de vida durante la jornada laboral.

Aunque la prevencion de riesgos laborales tiene como objetivo evitar
que se den una serie de problemas técnicos relacionados con la integridad
fisica del individuo, no hay que olvidar los problemas de origen
psicosocial, por la frecuencia e incidencia con la que se presentan y por las
graves repercusiones que pueden tener sobre la salud (Cuenca, 2002).

Segiin Martin y Pérez (1997), el concepto de factores psicosociales
hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral, que estan directamente relacionadas con la organizacion,
el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad
para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica, emocional o
social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. Unas condiciones
psicosociales desfavorables estan en el origen de la aparicion tanto de
determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el trabajo, como de
determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar
del trabajador, tales como trastornos musculo-esqueléticos, estrés,
problemas psicoldgicos y psiquiatricos, insatisfaccion laboral, problemas
interpersonales, desmotivacion laboral, etc. (Moncada, 1998).

Los factores psicosociales que se encuentran en el contexto laboral
son numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos del medio
fisico, de la organizacion y de los sistemas de trabajo, asi como la calidad
de las relaciones humanas en la empresa. Comprenden ademads Ilas
interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las
condiciones de organizacion y, por otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de sus percepciones y experiencias, pueden influir en su
salud, su rendimiento y su satisfaccion en el trabajo.

A continuacion se presentan, siguiendo a Cuenca (2002), algunos de
los factores psicosociales que han sido mas estudiados en su relacion con el
estrés y el burnout, y que estarian agrupados en factores relacionados con
la tarea, factores relacionados con la organizacion y factores relacionados
con las relaciones interpersonales y grupales.
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Los factores relacionados con la tarea hacen referencia al contenido y
al significado que el trabajo tiene para la persona que lo ejecuta. Dentro de
este tipo de factores se encuadra, por ejemplo, la carga mental, entendida
como el grado de movilizacion o de esfuerzo intelectual que debe realizar
el trabajador para hacer frente a las demandas que recibe; la autonomia
temporal, referida a la libertad concedida al trabajador sobre la gestion del
ritmo y el tiempo de trabajo y descanso; el contenido del trabajo, o grado
en que el conjunto de tareas que desempefia el trabajador le permite
desarrollar sus conocimientos y capacidades, responde a sus expectativas y
resulta motivador; el conflicto de rol, que implicaria la existencia de
demandas conflictivas o contrapuestas, o demandas que el trabajador no
desea cumplir; la ambigiiedad de rol o falta de claridad sobre el trabajo que
se esta desempefiando, los objetivos y el alcance de las responsabilidades; y
la informacion y la comunicacion, referidas a las relaciones y canales de
comunicacion existentes con los jefes, a fin de garantizar que todo el
personal disponga de la informacion necesaria para desarrolar su tarea
(Martin y Perez, 1997).

Dentro de los factores relacionados con la organizacion se incluirian,
entre otros, la participacion, entendida como el grado de autonomia
decisional, la cual contribuye a la formacién y al crecimiento personal de
quienes participan; y el interés por el trabajador o grado en que la empresa
muestra una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el
trabajador (Martin y Pérez, 1997).

Finalmente, cabria resaltar los factores relacionados con las
relaciones interpersonales y grupales. Es bien conocida la importancia de
que las relaciones en el entorno de trabajo sean fuente de satisfaccion, y
den respuesta a las necesidades de comunicacion y de pertenencia al grupo.
Unas relaciones inadecuadas no sélo no cumplen con estas funciones sino
que pueden ser, en si mismas, causa de estrés. Dentro de este grupo de
factores se incluiria, por ejemplo, la supervision o estilo de direccion, cuya
adecuacion o no produce efectos directos sobre la satisfaccion e
implicacion del trabajador.

Tal y como afirma Gil-Monte (2005), el origen de los problemas que
contribuyen a la aparicion del burnout, como consecuencia perjudicial para
la salud y el bienestar del trabajador, habria que buscarlo, en parte, en el
disefio de la estructura organizacional. La Teoria de los estresores en el
trabajo sugiere que diversos factores psicosociales del contexto laboral
estan asociados con el desarrollo del estrés y el burnout en los trabajadores
(Devereux, Hastings, Noone, Firth y Totsika, 2009).

La definiciéon mas aceptada del sindrome de burnout es la realizada
por Maslach (1982), quien lo concibe como un estado de agotamiento
emocional, de despersonalizacion de los demds y de falta de realizacion
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personal. El agotamiento emocional se refiere a la falta de energia y al
sentimiento de que los propios recursos emocionales estan agotados
(Cordes y Dougherty, 1993). La despersonalizaciéon o cinismo supone el
intento de poner distancia entre uno mismo y quien recibe el servicio, o
entre uno mismo y el trabajo (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001). Y la falta
de realizacion personal se caracteriza por la tendencia a evaluarse a uno
mismo de forma negativa, de modo que el sujeto sufre una disminucion de
su sentimiento de competencia en el trabajo (Cordes y Dougherty, 1993)

Aunque estd ampliamente aceptada la tridimensionalidad del sindrome
de burnout, diversos estudios empiricos han demostrado que el
agotamiento emocional y el cinismo constituyen lo que ha venido a
denominarse el “corazéon del burnout” (Green, Walkey y Taylor, 1991;
Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma y Bakker, 2002), mientras que la falta
de realizacion personal seria mas bien un desencadenante del mismo.

El sindrome de burnout se traduce en una serie de consecuencias tanto
a nivel personal (agotamiento, fatiga cronica, distancia mental, ansiedad,
irritabilidad, baja autoestima, dudas respecto a la propia capacidad para
desempefiar el trabajo, depresion, quejas psicosomaticas, incremento del
uso de sustancias toxicas, etc), como en el trabajo (insatisfaccion laboral,
falta de compromiso organizacional, deseo de pasar menos tiempo con el
publico, peores relaciones con los compafieros o intencion de abandonar la
organizacion, entre otros), y tiene efectos también en la organizacion
(incremento de la tasa de absentismo, bajas laborales, rotacion,
disminucién del rendimiento, falta de calidad del servicio, accidentes
laborales, etc.) (Burke y Deszca, 1986; Firth y Britton, 1989; Jackson,
Schwab y Schuler, 1986; Maslach y Jackson, 1985; Montesdeoca,
Rodriguez, Pou y Montedeoca, 1997; Salanova y Llorens, 2008; Schaufeli
y Buunk, 2002).

El sindrome de burnout parece haberse agravado en Espafia debido al
incremento del estrés y a las consecuencias de la crisis econdmica que
viven las organizaciones (reestructuraciones, reducciéon de personal,
ampliacion del contenido de los puestos de trabajo, etc.) (Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2004).

Diversos estudios evidencian una relacion significativa entre distintos
factores psicosociales y el burnout. Entre dichos factores se incluiria la
complejidad de la tarea, la baja autonomia o participacion en la toma de
decisiones (Jansen, Kerkstra, Abu-Saad y Van der Zee, 1996; Melchior et
al., 1997; Turnipseed, 1994, 1998; Schwab, Jackson y Schuler, 1986), la
ausencia de comunicacién y retroinformacion sobre el desempefio de la
tarea (Turnipseed, 1994), la percepcion de falta de control sobre los
resultados (Glass, McKnight y Valdimarsdomir, 1993), y la ambigiiedad y
el conflicto de rol (Gil-Monte, 2002; Gil-Monte y Peir6, 1996; Gil-Monte,
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Valcarcel y Zornoza, 1995; Iverson, Olekalns y Erwin, 1998; Kilfedder,
Power y Wells, 2001; Klein y Verbeke, 1999; Lee y Ashforth, 1991; Osca,
Gonzalez-Camino, Bardera y Peiro, 2003; Pierce y Molloy, 1990; Posig y
Kickul, 2003; Verbeke, 1997).

Por otro lado, las fuentes de estrés con origen en la interaccion social
son las variables que parecen afectar mas en el desarrollo del burnout,
como lo evidencian diversos estudios (Friedman, 1995; Gil-Monte, 2005;
Novak y Chappell, 1994, 1996; Rainey, 1999; Richardsen, Burke y Leither,
1992). El trato desconsiderado y los favoritismos de los superiores, y una
supervision estrecha y demasiado rigida son fuente de conflicto
interpersonal en las organizaciones, al igual que la rivalidad entre
compaifieros por conseguir condiciones mas ventajosas. Un caso extremo de
conflicto interpersonal es el acoso psicologico o mobbing. Su influencia
significativa sobre el burnout ha sido observada en algin estudio (Dick y
Wagner, 2001).

Algunas investigaciones también han centrado su interés en la posible
relacion existente entre distintas variables sociodemograficas y el sindrome
de burnout en contextos organizativos. Segun la revision de Gil-Monte,
Peir6 y Valcarcel (1996, 1998), se observarian diferencias significativas en
funcion del sexo. Mientras que en la dimension de despersonalizacion los
hombres obtendrian puntuaciones significativamente mas elevadas que las
mujeres en la mayoria de estudios, los resultados para las dimensiones de
agotamiento emocional y baja realizacion personal, asi como para el
computo global de burnout no serian concluyentes. En este sentido,
algunos trabajos indican que los hombres punttian significativamente mas
bajo en agotamiento emocional que las mujeres (Brondolo et al., 1998;
Duran, Extremera y Rey, 2001), mientras que otros muestran resultados
inversos (Caballero, Bermejo, Nieto y Caballero, 2001; Chacon, Vecina,
Barron y De Paul, 1999), o diferencias no significativas (Da Silva, Deaniel
y Pérez, 1999).

Para la variable edad los resultados tampoco son concluyentes.
Algunos estudios indican que con el paso de los afios la frecuencia del
burnout disminuye, mientras que otros concluyen que la frecuencia de los
sintomas se incrementa con la edad, y a partir de un determinado momento
disminuye significativamente, siendo el intervalo entre 30 y 50 afios el de
mayor riesgo (Meadow, 1981; Olmeda, Garcia y Morante, 1998). Habria
que tener presente que en esos afos los trabajadores generalmente se
encuentran en la fase de estabilizacion de la carrera o etapa de
mantenimiento (Super, 1957).

En la revision de la literatura sobre el tema no se han encontrado
estudios que analicen si la relacion entre los factores de riesgo profesional
y el burnout pudiera estar mediada por la categoria profesional
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desempenada. Asi, podriamos preguntarnos, por ejemplo, si los factores
psicosociales que le producen burnout a un jefe de una empresa son los
mismos que los que lo generan en un mando intermedio o en un empleado.

Teniendo en cuenta lo planteado anteriormente y las importantes
consecuencias € implicaciones practicas que el burnout tiene para las
empresas y para los trabajadores, el objetivo del presente trabajo se centra
en analizar las posibles relaciones existentes entre diferentes factores de
riesgo psicosocial laboral y el sindrome de burnout, asi como si estas
relaciones presentan diferencias significativas en funcion de la categoria
profesional desempefiada.

Método
Participantes

La muestra de estudio incluyd 475 trabajadores de empresas de la
provincia de Alicante pertenecientes a tres sectores laborales: (a) Servicios
(n = 307), con trabajadores de distintos tipos de negocios al por menor
relacionados con la restauracion, el ocio y tiempo libre, consultorias y
asesorias; (b) Industria (n = 75), formado, sobre todo, por trabajadores del
calzado, del metal mecanico, y otros como la siderometalurgia, las artes
graficas, la madera, la alimentacion y el textil; y (c) Administraciones
Publicas (n = 93), que incluye trabajadores de la sanidad publica, educacion
universitaria y no universitaria, asi como trabajadores de otras
administraciones tanto locales como autonomicas y estatales.

La muestra general (Tabla 1) es homogénea en cuanto al sexo, ya que
el 49.9% de los sujetos son hombres (237 sujetos) y el 50.1% son mujeres
(238 sujetos). La media de edad es de 35.7 afios (DT = 11.2). En cuanto al
nivel de estudios, un 36.8% posee estudios primarios, un 34% secundarios
y un 29.3% de la muestra posee estudios universitarios de primer, segundo
o tercer ciclo.

Desglosando la muestra general por niveles de puesto en la
organizacion, el grupo de directivos esta formado principalmente por
varones (79.5%), con una media de edad de 42.9 atios (DT =11.3) y con la
mayor incidencia de los tres grupos de universitarios (44.4%). En el grupo
de mandos intermedios la proporcion entre varones (46.4%) y mujeres
(53.6%) esta mas igualada, siendo su edad media de 37 afios (DT =9.7) y
su formacion mayoritariamente en estudios primarios (37.7%) vy
secundarios (34.4%). Por ultimo, el grupo de trabajadores estd bastante
igualado en varones (42.7%) y mujeres (57.3%), tiene una edad media de
33.2 afios (DT = 10.7) y refiere estudios primarios (37.8%) y secundarios
(36.8%) principalmente.
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Tabla 1. Datos descriptivos de la muestra

Directivos Mandos Trabajadores Total
Intermedios
n % n % n % n %

Sexo

Varon 66 79.5 45 46.4 126 42.7 237 49.9
Mujer 17 20.5 52 53.6 169 57.3 238 50.1
Edad

Menores 20 0 0 2 2.1 16 55 18 3.8
Entre 21 y30 18 21.4 24 255 133 454 175 37.2
Entre 31 y 40 10 11.9 30 31.9 74 25.3 114 243
Entre 41 y 50 34 40.5 31 33.0 45 154 110 234
Mayores de 51 21 25.0 7 74 25 8.5 53 11.3
Nivel de Estudios

E. Primarios 26 321 35 37.7 110 37.8 171 36.8
E. Secundarios 19 235 32 34.4 107 36,8 158 34.0
E. Universitarios 36 44 4 26 28.0 74 254 136 29.3

Diseiio de la investigacion y Procedimiento
Este es un estudio ex post facto realizado con encuestas transversales.

Para el pase de la bateria de cuestionarios, en primer lugar se informo
a los gerentes o mandos intermedios de las empresas de los objetivos del
estudio y de qué forma la realizacion de éste podria ayudar a mejorar la
salud de sus trabajadores. Ademas, se entregd una carta oficial de
presentacion emitida por la Universidad Miguel Hernandez de Elche en la
que se facilitaban los datos de contacto del grupo de investigacion Salud-O,
ademas de explicar los objetivos del trabajo. También se incidia en la
confidencialidad de los datos y el hecho de que los trabajadores podian
participar de forma voluntaria en el estudio.

Posteriormente se repartid entre los trabajadores interesados la
informacion anteriormente mencionada con una explicacion sobre el
objetivo del estudio, ademés de hacer hincapi¢ en los mismos aspectos
antes comentados acerca de la confidencialidad de los datos y la
importancia de la sinceridad a la hora de contestar a las preguntas. Por
ultimo, se agradecio a los trabajadores su participacion en el estudio y se
les proporciono datos de contacto por si necesitaban cualquier aclaracion.
Tras su consentimiento se procedié a repartir tantos cuestionarios como
trabajadores, mandos intermedios y directivos hubiese en la empresa, para
que lo cumplimentasen en el horario laboral, excepto cuando las demandas
de la tarea lo impedian, en cuyo caso lo hicieron fuera de la jornada laboral,
acordandose una fecha para su recogida.

Medidas

Las caracteristicas sociodemograficas y laborales de los sujetos se

evaluaron mediante un cuestionario disefiado para el presente estudio, con
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el que se recogieron datos sobre el sexo, la edad, el nivel de estudios, el
sector laboral y la categoria profesional en la organizacion.

Factores de Riesgo Psicosocial: Para la medida de los factores de
riesgo psicosocial laboral se ha utilizado la version adaptada de la Encuesta
del Método de Evaluacion de los Factores Psicosociales del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) (Martin y Pérez,
1997) de Solanes, Tirado y Martin del Rio (2004). El instrumento esté
compuesto por 70 items agrupados en 18 dimensiones, con una escala de
respuesta de tipo Likert de 5 alternativas (1 Casi nunca - 5 Siempre). La
puntuacion total en cada factor se establece segiin el promedio de la
puntuacion de los items de cada una de las dimensiones y se interpreta
segun el grado de riesgo psicosocial que conllevan, de modo que, a una
mayor puntuacion en el factor, mayor riesgo psicosocial. La escala total
presenta una consistencia interna de .81 y la de sus dimensiones oscila
entre .86 y .49

Burnout: El instrumento de medicion ha sido el Maslach Burnout
Inventory General Survey (MBI-GS) de Schaufeli, Leiter, Maslach y
Jackson (1996), en su adaptacion al castellano de Salanova, Schaufeli,
Llorens, Peird y Grau (2000). La forma GS incluye 16 items agrupados en
tres dimensiones, en los que se le pide al sujeto que indique con qué
frecuencia experimenta en su trabajo cada una de las experiencias que se
describen. La escala de medida es de tipo Likert de 7 puntos (0 Nunca - 6
Siempre). Los datos obtenidos establecen que a mayor agotamiento
emocional, cinismo y sentimientos de baja competencia laboral, mayor
burnout. Con respecto a la consistencia interna del cuestionario, Salanova
et al. (2000) encontraron coeficientes alfas de .85 (agotamiento emocional),
.78 (cinismo) y .73 (eficacia profesional).

Resultados

Los andlisis estadisticos se realizaron con el paquete estadistico SPSS
14.0. Se calcularon los estadisticos descriptivos de las caracteristicas de la
muestra de estudio y se llevaron a cabo analisis de regresion multiple por el
método paso a paso, relacionandose cada variable dependiente asociada
con el burnout, con las variables independientes: 1) Sociodemograficas
(edad, sexo y nivel de estudios); y 2) Factores de Riesgo Psicosocial (18
factores). Se introdujo cada grupo de variables independientes en una capa
del analisis en el orden anteriormente dado y se relacionaron con cada
variable dependiente del sindrome de burnout: agotamiento emocional,
cinismo y eficacia profesional. Todos los analisis se realizaron de forma
individual en las tres muestras de estudio: directivos, mandos intermedios y
trabajadores.
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En la Tabla 2 se muestran las puntuaciones medias y desviaciones
tipicas en las diferentes escalas para la muestra general y para las tres
muestras especificas. Al observar los valores de las variables se puede
estimar, comparando las muestras, qué factores tienen mas riesgo y en
cuales se dan las peores condiciones, segin la percepcion de los
trabajadores.

En general, las puntuaciones en las tres muestras presentan valores
medios. Ningun factor destaca por ser excesivamente alto, por lo que puede
entenderse que ninguno de los grupos de sujetos trabaja en ambientes en
extremo perjudiciales o su salud estd excesivamente afectada. A pesar de
esto, se observan algunas diferencias en varios de los factores segun la
muestra. Por ejemplo, en capacidad para tomar decisiones en el trabajo los
trabajadores tienen menor posibilidad de tomar decisiones, de
planificacidn, de resolucion de incidencias y de distribucion de tareas; y en
la dimension de autonomia temporal también los trabajadores presentan un
mayor riesgo psicosocial al percibir menor posibilidad de marcarse su
propio ritmo de trabajo y pausas.

Tabla 2. Valores descriptivos de los factores de riesgo psicosocial y el
burnout para cada una de las muestras

Directivos Mand0§ Trabajadores Total
Intermedios

M DT M DT M DT M DT
FRP
Capacidad tomar decisiones 1.99 79 2.33 .89 3.07 1.04 2.72 1.07
Ambigiiedad de rol 2.92 1.12 3.05 93 285 97 2.91 99
Relaciones Interpersonales 2.03 1.04 2.08 1.00 219 1.12 2.14 1.08
Supervisiéon 2.30 1.02 2.04 95 210 .88 212 92
Hab. motoras /cognitivas 3.52 q7 3.37 84 350 .88 3.48 .86
Canales participacion 3.02 1.36 3.29 142 383 1.19 3.58 1.31
Autonomia Temporal 2.7 1.15 2.88 85  3.58 .89 3.28 1.00
Importancia trabajo 2.10 .83 2.28 64 238 81 2.31 .79
Poca variedad /repetitividad 2.28 91 2.34 1.31 2.69 .96 2.55 1.05
Dificultad de la tarea 249 .76 217 a7 1.82 .69 2.01 .16
Habilidades de gestion 4.16 .84 4.04 74 3.54 93 3.75 92
Fatiga en el trabajo 2.59 12 2.58 J7 260 .78 2.60 .76
Capacidad adaptacion 3.78 1.01 3.36 1.23 3.15 1.28 3.30 1.24
Informacion organizacion 2.44 1.19 2.79 132 314 1.30 2.95 1.31
Relac. / canales inf. Jefes 2.01 1.02 1.89 85 250 1.07 229 105
Carga mental 3.07 .98 3.08 1.06 273 1.09 2.86 1.07
Motivacion intrinseca 2.98 1.03 3.45 .99 3.60 1.15 3.46 1.11
Motivacion extrinseca 3.91 1.19 3.76 1.29 3.78 1.30 3.80 1.27
Burnout
Agotamiento Emocional 247 1.27 2.29 132 219 1.35 2.26 1.33
Cinismo 1.24 1.30 1.27 1.30 1.21 1.32 123 1.3
Eficacia Profesional 5.06 .84 490 .96 476 97 4,85 .96
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Tabla 3. Regresiones de las variables independientes propuestas sobre las dimensiones de burnout, en los tres niveles de

puesto estudiados

I DIRECTIVOS MANDOS INTERMEDIOS TRABAJADORES
p) R°  Cam  Cam. p) R°  Cam. Cam. P R°  Cam. Cam.
corr . R’ F corr. R’ F corr. R’ F

1 Supervision 24 22 24 19.55" | 1 Supervisién 18 A7 18 17.97" | 1 Sexo .03 .02 .03 6.21*
2 _ | 2 Nivel fatiga trabajo 32 30 .09 7.74** | 2 Relac. Interpers. 31 29 A3 14.24" | 2 Nivel fatiga trabajo 14 13 1 31.36"
§ g 3 Importancia trabajo .34 .32 .03 3.97 | 3 Ambigiiedad de rol 19 18 .05 15.22"
5% 4 Supervision 23 2 04 1267
S UEJ 5 Canales participacion 27 .26 .04 11.75*
< 6 Motiv. Intrin. trabajo 29 21 01 4.68*
7 Dificultad de la tarea .30 28 .02 6.03"
1 Supervision 18 16 18 13.86" | 1 Relac. Interper. 19 18 19 18.72" | 1 Imp. del trabajo 14 14 14 39.517
o | 2 Habilidades gestion 27 24 .09 7.65* | 2 Motiv. Intrin. trabajo .27 25 .08 8.60* | 2 Supervision 21 .20 .07 19.717
€ | 3 Relac. Interpers. 31 28 .04 4.06* | 3 Cap. tomar decisio. 32 .30 .05 6.09* | 3 Ambigiiedad de rol .26 .25 .05 15.29"
= 4 Dificultad de latarea .38 .35 .06 7.79"* | 4 Poca variedad / repetit. .29 28 .04 12.34*
© 5 Dificultad de la tarea .32 .30 .02 7.64*
6 Info. organizacion .33 31 .01 4.00*
1 Habilidades gestion 24 23 24 20.77" | 1 Importancia trabajo A5 14 15 14.25" | 1Sexo .03 .02 .03 6.75*
& % | 2 Canales participaciéon .36 .34 12 12.00"* | 2 Rel./canal info. jefes .22 .20 .07 6.76" | 2 Importancia trabajo 28 28 25  80.65"
@ & | 3 Importancia trabajo 42 .39 .06 6.04* 3 Habilidades de gestion .32 31 .03 11.04*
4 Ambigiiedad de rol 46 43 .04 4.88* 4 Supervision .33 .32 .01 4.62¢

*p <.05 (bilateral). **p < .01 (bilateral). Tp <.001 (bilateral)
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Dimension de Agotamiento emocional

En la Tabla 3 se observa que el nimero de factores de riesgo
psicosociales que inciden en el agotamiento emocional es distinto en
funcion de la categoria profesional.

Dentro del grupo de directivos hay dos factores de riesgo psicosocial
(FRP) que explican en conjunto el 30% de la varianza, mientras que en el
grupo de los mandos intermedios son tres FRP los que explican el 32% de
la varianza. En el grupo de los trabajadores el nimero de FRP que inciden
en el burnout es mayor, siendo siete los que en conjunto explican el 28% de
la varianza del agotamiento emocional.

Al considerar los FRP que afectan a la dimension del agotamiento
emocional en funcion de la categoria profesional, la supervision es un
factor que se repite en los tres grupos. Sin embargo, el porcentaje de
varianza explicada difiere en funcion del nivel del puesto, siendo mayor, en
torno al 17%, en el grupo de mandos intermedios y del 22% en el de
directivos, y menor en el grupo de trabajadores, donde explica un 4% de la
varianza del agotamiento emocional. Asimismo, otro FRP se repite en dos
grupos (directivos y trabajadores), el nivel de fatiga en el trabajo, que
explica aproximadamente el 10% de la varianza en ambos grupos.

Dimension de Cinismo

En el grupo de directivos hay tres factores que tienen relacion con esta
dimension y que explican el 28% de la varianza. En el grupo de mandos
intermedios, son cuatro los FRP que explican el 35% de la varianza y, en el
caso de los trabajadores, el nimero de factores es de seis, los cuales
explican en conjunto el 31% de la varianza de cinismo.

Existen tres factores que aparecen en mas de una categoria profesional
y dentro de la dimension de cinismo. La supervision, FRP que aparece de
nuevo, esta vez en dos de los grupos, en el de directivos donde explica en
18% de la varianza y en el de trabajadores en el que explica el 7% de la
varianza de la dimensién de cinismo. El factor relaciones interpersonales
aparece en dos grupos, en directivos donde explica el 4% de la varianza, y
en mandos intermedios donde explica el 19% de la varianza de esta
dimension. Por ultimo, el factor dificultad de la tarea aparece también en
dos grupos, en los mandos intermedios con un 6% de varianza explicada y
en trabajadores donde explica el 2%.

Dimension de Eficacia Profesional

En el grupo de directivos hay cuatro FRP que inciden en la eficacia
profesional y que en su conjunto explican el 43% de la varianza, en el
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grupo de mandos intermedios tan so6lo dos factores explican el 20% de la
varianza, y en el grupo de trabajadores cuatro FRP explican el 32% de la
varianza de eficacia profesional.

Un FRP, la importancia del trabajo, se repite en los tres grupos. En el
caso de los directivos, explica el 6% de la varianza, en los mandos
intermedios explica el 15%, y en el grupo de trabajadores el 25% de la
varianza, es decir es creciente en importancia a medida que el nivel del
puesto es menor, aunque incide en todos los grupos dentro de la dimension
de eficacia profesional.

Otro FRP que se repite, aunque soélo en dos grupos, es el de
habilidades sociales de gestion para el trabajo. En el grupo directivos
explica el 24% de la varianza de esta dimension, apareciendo también
como relevante para el grupo de trabajadores, donde explica el 3% de la
varianza de eficacia profesional.

Discusion
El objetivo del presente estudio ha sido evaluar si existe relacion entre
diferentes factores de riesgo psicosocial y el sindrome del burnout en

contextos organizativos y, en su caso, comprobar si estas relaciones
presentan diferencias en funcion de la categoria profesional.

A la luz de los resultados obtenidos cabria concluir que efectivamente
se observa relacion entre algunos de los FRP analizados y las tres
dimensiones del sindrome del burnout (agotamiento emocional, cinismo y
eficacia profesional), en linea con los resultados obtenidos en otras
investigaciones (Friedman, 1995; Gil-Monte, 2002, 2005; Gil-Monte et al.,
1995; Iverson et al., 1998; Jansen et al, 1996; Kilfedder et al., 2001; Klein
y Verbeke, 1999; Lee y Ashforth, 1991; Melchior et al., 1997; Novak y
Chappell, 1994, 1996; Osca et al., 2003; Pierce y Molloy, 1990; Posig y
Kickul, 2003; Rainey, 1999; Richardsen et al., 1992; Turnipseed, 1994;
Verbeke, 1997).

Por otro lado, y esto seria lo novedoso del presente trabajo, la
influencia de algunos de los FRP es diferente segun sea la categoria
profesional (directivos, mandos intermedios y trabajadores).

Asi, en la dimension de agotamiento emocional, tanto el nimero de
factores como los riesgos psicosociales que han resultado relevantes son
diferentes en funcion de la categoria profesional. Mientras que en el grupo
de directivos son dos los factores relacionados con el agotamiento
emocional, en los mandos intermedios son tres, y en los trabajadores el
nimero aumenta hasta siete para explicar un porcentaje de varianza similar.
Segun los resultados obtenidos, el agotamiento emocional de los directivos
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se produce en funcion de 1) una mayor supervision o control sobre el
método de realizacion, la planificacion, los resultados, el ritmo y los
horarios de trabajo y 2) un mayor nivel de fatiga mental (atencion sostenida
y rapidez de ejecucion de la tarea) en el trabajo. En el grupo de mandos
intermedios, aunque también el agotamiento emocional se relaciona con 1)
una mayor supervision (en menor grado que en el grupo de directivos), se
afaden 2) unas menores relaciones interpersonales o calidad de las
relaciones con los jefes, companeros, subordinados y clientes, asi como 3)
una menor importancia percibida de su trabajo para el conjunto de la
empresa, superiores, compafieros, clientes, familia, amistades y para uno
mismo. Por Gltimo, en el grupo de trabajadores, el agotamiento emocional
también se relaciona con 1) una mayor supervision y con 2) un mayor nivel
de fatiga en el trabajo, aunque en un grado mucho menor que en los otros
dos grupos, destacando factores de riesgo propios como 3) una mayor
ambigiiedad de rol o falta de claridad de funciones, tareas, responsabilidad
y servicio; 4) un menor grado de participacion efectiva (canales de
participacion) en los distintos aspectos del trabajo; 5) una menor
motivacion intrinseca telacionada con la posibilidad de promocion
profesional y nivel de desafio que supone la realizacion del trabajo; y 6)
una mayor dificultad de la tarea (cantidad y dificultad de la informacion
manejada).

En la dimension de cinismo se observa de nuevo que el numero de
factores implicados es distinto seglin la categoria profesional, siendo tres
los FRP que inciden en el grupo de los directivos, cuatro en el grupo de
mandos intermedios y seis en el grupo de trabajadores. Para los directivos,
los tres FRP que tienen influencia en la dimension de cinismo son: 1) la
mayor supervision, o el control sobre los métodos de realizacion, que es de
nuevo el FRP con mayor varianza explicativa; 2) unas mayores habilidades
sociales de gestion para el trabajo o capacidad de organizacién y
planificacion del trabajo, grado de iniciativa propia del trabajador,
transmision de informacion y capacidad de trabajo en equipo; y, por ultimo,
3) unas menores relaciones personales o peor calidad de las mismas. En el
grupo de mandos intermedios habria un numero mayor de FRP que inciden
en la dimension de cinismo: 1) unas peores relaciones interpersonales, 2)
una menor motivacion intrinseca en el trabajo, referido a los aspectos
relacionados con el contenido del trabajo, con la actividad que se requiere
para su desempefio, con la posibilidad de promocién profesional y con el
desafio que supone para el trabajador la realizacion de su trabajo; 3) una
menor capacidad para la toma de decisiones, o la influencia que el sujeto
tiene sobre las actividades y el contenido de su propio trabajo; y 4) una
mayor dificultad de la tarea en cuanto a la cantidad y dificultad de la
informacidén utilizada. Finalmente, en el grupo de trabajadores son seis
factores los que inciden en la dimension de cinismo. De ellos, se repiten los
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FRP: 1) supervision, pero con menor peso especifico que en el grupo de
directivos y 2) dificultad de la tarea. Los factores de riesgo que tienen
incidencia, Unicamente, en el grupo de trabajadores son: 3) la importancia
del trabajo, o percepcion del sujeto acerca de la importancia que tiene su
trabajo para el conjunto de personas que le rodean, factor que explica el
mayor porcentaje de varianza; 4) la ambigiiedad de rol, en cuanto a la
claridad de sus funciones y tareas; 5) la poca variedad y repetitividad o
percepcion del trabajador de monotonia en sus tareas; y 6) la informacion
de la organizacion, referida a la informacion formal proporcionada por la
organizacion.

Por ultimo, la dimension de eficacia profesional muestra también
relacion con los FRP en funcion de la categoria profesional. Asi, habria
cuatro factores que muestran influencia significativa en el grupo de
directivos, dos en el grupo de mandos intermedios y cuatro en el grupo de
trabajadores. En el grupo de directivos, los cuatro factores serian: 1)
mayores habilidades sociales de gestion o mayor capacidad de
organizacion y planificacion del trabajo, grado de iniciativa propia,
transmision de informacion y capacidad de trabajo en equipo; 2) mayor
grado de participacion efectiva respecto a distintos aspectos del trabajo, asi
como la valoracion de los distintos medios de participacion; 3) mejor
percepcion acerca de la importancia del trabajo; y 4) menor ambigiiedad
de rol, o falta de claridad en la informacion de lo que se espera de un rol o
de un trabajo. En el grupo de mandos intermedios, los dos factores que
tendrian incidencia en esta dimension son: 1) una mayor importancia del
trabajo y 2) unas mejores relaciones y canales de informacion con los
jefes, asi como una mejor calidad de las relaciones con superiores. Por
ultimo, en el grupo de trabajadores, los cuatro factores explicativos de la
dimension de eficacia profesional serian: 1) el sexo, unica dimensioén y
grupo para el que resulta significativa esta variable; 2) una mayor
importancia del trabajo; 3) unas mayores habilidades sociales de gestion
para el trabajo; y 4) una mayor supervision.

Cabria también resaltar que algunos factores de riesgo psicosocial,
como las habilidades motoras y cognitivas, la autonomia temporal y la
capacidad de adaptacion, no han mostrado ninguna relaciéon significativa
con ninguna de las dimensiones del burnout, ni con ninguno de los grupos
o categorias profesionales estudiadas. También resulta llamativo que el
factor de carga mental, entendido como el grado de movilizacion y de
esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para hacer frente al
conjunto de demandas que recibe en el curso de realizacion de su trabajo,
no haya mostrado relacion significativa con el burnout, pese a la
importancia que habitualmente se le da. Asimismo, nos parece ain mas
notable que /a motivacion extrinseca, evaluada a partir de la importancia
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que tiene para el sujeto la retribucion que percibe de la organizacion, no
aparezca como factor relevante en ninguno de los grupos estudiados.

A nivel practico, los resultados obtenidos permiten concluir que,
cuando se tenga por finalidad realizar intervenciones en ambitos
organizativos, podria ser de gran importancia incidir en aquellos factores de
riesgo psicosocial que muestran una mayor influencia y/o una influencia
especifica en funcion de la categoria profesional de los trabajadores, lo cual
facilitara la optimizacion de recursos econdmicos, humanos y de tiempo
dedicados y garantizard unos mejores resultados de la intervencion.

Asi, segin los datos del presente estudio, si la intervencion tiene por
objeto disminuir el agotamiento emocional en los miembros de una
organizacion, seria importante intervenir sobre el nivel de supervision y
autonomia en las tres categorias profesionales, sobre el nivel de
participacion y toma de decisiones, la complejidad de la tarea y la
ambigiiedad de rol en el grupo de trabajadores, sobre la complejidad de la
tarea en el grupo de directivos, y sobre la calidad de las relaciones
interpersonales en el grupo de mandos intermedios.

Para la disminucion de los niveles de cinismo, los datos obtenidos
apuntan hacia un tratamiento de la complejidad de la tarea y las relaciones
interpersonales en las tres categorias profesionales, del nivel de supervision
y autonomia en trabajadores y mandos intermedios, y de la informacion y
comunicacion y la ambigiiedad de rol en trabajadores.

Por ultimo, para incrementar el sentimiento de eficacia profesional en
los miembros de una organizacioén podria ser de ayuda intervenir sobre las
relaciones interpersonales en las tres categorias profesionales, sobre el
nivel de complejidad de la tarea en directivos y trabajadores, sobre el nivel
de participacion/toma de decisiones y ambigiiedad de rol en directivos,
sobre la informacion y comunicacion organizacional en mandos
intermedios, y sobre el nivel de supervision y autonomia personal en
trabajadores.

A la luz de los resultados del presente trabajo, futuras investigaciones
podrian centrar su esfuerzos en aquellos factores de riesgo psicosocial que
parecen tener mayor repercusion en el burnout, a fin de obtener un modelo
explicativo mas simple e igualmente predictivo. Asimismo, seria de interés
llevar a cabo nuevos estudios, con muestras mas amplias, sobre la
influencia diferencial de la categoria profesional, lo cual proporcionaria
evidencias mas solidas que podrian ayudar a replicar los datos aqui
aportados.
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