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El pasado mes de mayo en la 72° Asamblea de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),
celebrada en Ginebra, se acordo “recolocar” el sindrome de burnout dentro de la Clasificacion
Internacional de Enfermedades (CIE). Este sindrome ya estaba en la anterior edicion del
catalogo (1990), pero en un epigrafe mas inconcreto "problemas relacionados con la dificultad
en el control de la vida". Ahora, sin embargo, se ubica en un apartado denominado “problemas
asociados al empleo y desempleo” (codigo QD85). Esta recalificacion que entrara en vigor a
partir del 1 de enero de 2022, responde a las recomendaciones de expertos en salud a nivel
mundial.

La propia OMS (2019) ha matizado en un comunicado oficial, que, a pesar de esta nueva
catalogacion, el sindrome se refiere especificamente a “los fend6menos en el contexto
laboral y no debe aplicarse para describir experiencias en otras areas de la vida ".

La decision adoptada por este organismo, por tanto, supone ascender un importante peldafio
en el reconocimiento a nivel mundial de un trastorno que afecta, cada vez mas, a la salud y
calidad de vida de muchos profesionales.



Definiciones de "burnout”

Pero, ¢.en qué consiste exactamente el “burnout”, conocido en nuestro pais como el “sindrome
de estar quemado en el trabajo (SQT), o de desgaste profesional”? (Gil-Monte, 2003).

Freudenberger en el afio 1974, fue el primer autor que introdujo el término para explicar el
desgaste sufrido por unos voluntarios de una clinica de desintoxicacién, pero no fue hasta el
afo 1981 en el que las investigadoras estadounidenses Cristina Maslach y Susan Jackson
describieron el burnout como «un sindrome de estrés crénico que se manifiesta en las
profesiones de servicios caracterizadas por una atencién intensa y prolongada a personas que
estan en una situacién de necesidad o de dependencia».

Posteriormente, los investigadores Pines, Aronson y Kafry ampliaron el concepto de burnout a
otras profesiones que también requieren una gran demanda psicolégica. A partir de entonces,
se considera que el burnout puede afectar a otras profesiones no exclusivamente

asistenciales gue exijan entrega, idealismo y compromiso: puestos directivos impulsados por
una mision, la politica; también, sectores tradicionalmente vocacionales (docencia, actividades
sin &nimo de lucro, etc.), servicio directo al publico, actividad comercial, o, en general, cualquier
actividad de trato con usuarios, clientes, etc.
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A partir de este momento, y en linea con este nuevo enfoque, definiciones ampliamente
aceptadas, y que no restringen el proceso a profesiones de ayuda, serian, por ejemplo, la de
Maslach y Jackson en 1981, quienes consideran que el sindrome es una forma inadecuada
de afrontar un estrés emocional cronico cuyos rasgos principales son el agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la disminucién del desempefio personal. O bien, la
definicion de Pines y Aronson (1988) que describe el fenbmeno como un estado de
agotamiento mental, fisico y emocional, producido por lainvolucracion crénica en el
trabajo en situaciones con demandas emocionales.

Aproximandonos més en el tiempo, estaria la definicion de Gil-Monte en el afio 2001, que lo
explica como una respuesta al estrés laboral cronico integrado por actitudes y
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol
profesional, asi como por la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado.

En qué consiste y cOmo se desarrolla este sindrome

Tras una extensa revision de las Notas Técnicas de Prevencion (NTP’s, a partir de ahora)
publicadas por el actual Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), cabe
destacar las tres dimensiones caracteristicas de este fenbmeno:

® Agotamiento emocional: fatiga y pérdida de energia.

® Sentimientos de despersonalizacidon o de distancia mental respecto al trabajo: actitudes
de insensibilidad, deshumanizacion, e incluso cinismo.

® Baja realizacion personal: baja autoestima o sentimientos de ineficacia en el trabajo.

De todos ellos quiza uno de descriptores mas caracteristicos de este sindrome es la
indiferencia hacia su trabajo, con la que los trabajadores afectados responden, como formula
para protegerse contra el desgaste emocional. Esta actitud cinica va, progresivamente,
disminuyendo la capacidad de toma de decisiones y generando ineficacia e insatisfaccién con
el trabajo realizado.

Existen cuatro fases en el desarrollo de este sindrome, que son:

Entusiasmo: al principio de la actividad todo es estimulo y motivacion.

Estancamiento: se percibe que la relacion entre el esfuerzo y la compensacion no es
equilibrada.

Frustracion: aparecen la desilusion e irritabilidad en el trabajador.

Apatia: surgen cambios en la conducta del trabajador donde se pone "a la defensiva" al
verse desbordado por las tareas que percibe como estresantes, lo que provoca una
desatencion de las relaciones interpersonales y tendencia a evitar las mas estresantes.



Tras estas cuatro fases se llega al desenlace de este proceso: el “quemado” que es cuando se
produce un verdadero colapso en la persona. El trabajo se percibe como frustrante y poco
motivador y las consecuencias para la salud son tan graves que provocan el abandono del
puesto de trabajo.

En relacion a la medicién del sindrome de burnout cabe destacar, de los publicados, el
desarrollado por Maslach et al., -método MBI-, por sus siglas en ingles del Maslach Burnout
Inventory (Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson,1996). Y en Espafia, tras la validacion y
adaptacion del MBI realizada por Gil-Monte (2002), cabe destacar la publicacion del CESQT
(Gil-Monte, 2011), un cuestionario especifico para evaluar este fenémeno.

COmo prevenir este proceso

Es complicado tratar de forma eficaz el burnout, si no se aborda desde una perspectiva integral
e integrada que abarque técnicas a diferentes niveles.

Segun los autores mas destacados, éstas han de ir dirigidas a tres areas clave:

® Individual: técnicas cuyo obijetivo es fortalecer a la persona para afrontar de modo mas
eficaz sus potenciales fuentes de estrés.

® Interpersonal: que pretenden desarrollar en la persona habilidades de comunicacion y
busqueda de apoyo social.

®* Organizativa: la finalidad de estas estrategias es disminuir, en la medida de lo posible,
los efectos negativos de los estresores organizacionales.

Medidas individuales

Este grupo de técnicas pretenden fomentar en la persona la responsabilidad del autocuidado y
dotarla de los recursos necesarios desde el autoconocimiento.

® Aprender a reconocer y valorar el propio esfuerzo y recompensarnos por ello.

® Analizar como se perciben e interiorizan las situaciones dificiles, para relativizarlas de
forma que no nos dafien en exceso.

® Reconocer y gestionar adecuadamente las emociones y sentimientos ayudara a
desarrollar una actitud de preocupacion controlada — sin absorcion total - por el objeto del
trabajo, de forma que no nos consideremos indispensable en nuestra labor, en todo
momento.

® Ensefar a las personas a equilibrar, regular, en definitiva, a establecer limites saludables;
equilibrar nuestras areas vitales: familia — amigos — ocio — descanso — trabajo, son
grandes protectores del burnout.



® Entrenar regularmente técnicas de respiracion y relajacion fisica y mental, ayuda a
distanciarse mentalmente del trabajo. Contribuye a controlar la activacion fisiologica y la
ansiedad provocada por los estimulos estresores y, por tanto, nos permitira alcanzar una
mayor sensacion de bienestar.

® Cuidarse para no fatigarse: el ejercicio fisico actia como elemento disipador de las
tensiones internas, ayudando a disminuir niveles de ansiedad; ademas de ser un habito
muy saludable. Llevar una dieta equilibrada evita la irritabilidad asociadas a estados de
hipoglucemia. Conseguir un suefio reparador contribuye a una mayor regeneraciéon
celular mientras dormimos, etc.

Medidas interpersonales

El apoyo con el que el trabajador cuenta en su entorno es un factor moderador del burnout muy
importante.

®* Mejorar la capacidad de autogestion, recurriendo al entrenamiento personal en
habilidades sociales y de comunicacién (empatia, asertividad, etc.), resulta fundamental.

® Plantearse objetivos realistas con respecto al trabajo, asi como expectativas ajustadas,
reconociendo y valorando el esfuerzo, también contribuye a afrontar adecuadamente las
situaciones estresantes.

® Mantener unas relaciones interpersonales satisfactorias, compartiendo emociones y
sentimientos con amigos y familiares.

® Procurar una comunicacion fluida con nuestro entorno manteniendo, en todo momento,
una actitud de comprension y tolerancia con los sentimientos de los demas.

Todas las pautas expuestas hasta aqui ayudaran a cada persona, a nivel individual, a
mantener la motivacién y el sentido del desempefio en su puesto de trabajo.

Medidas organizativas

¢ Y qué pueden hacer nuestras empresas para prevenir el desarrollo de este sindrome?

El INSST, en sus NTP’s, orienta sobre los aspectos organizativos en los cuales es necesario
ahondar como por ejemplo la carga de trabajo, la falta de control, la ambigtiedad y conflicto de
rol, las malas relaciones en el trabajo, la falta de apoyo social. Todos estos factores de riesgo
de naturaleza psicosocial, cuando, ademas, se produce en trabajos en los que su contenido
tiene unas demandas emocionales importantes, suponen un caldo de cultivo importante que
puede dar lugar a la aparicion de un proceso de burnout.

Es por ello que el primer paso ha de ser identificar y evaluar los riesgos psicosociales,
modificando aquellas condiciones que promueven la aparicion de este fenémeno, y poniendo
en practica acciones como, por ejemplo:



Establecer lineas de autoridad y responsabilidad claras que sean comprensibles y
coherentes dentro de la estructura de la empresa.

Revisar de forma continua las funciones, roles y metas establecidas, estudiando que sean
adecuadas, que eviten ambiguiedades y reduzcan la sobrecarga minimizando, a la vez, la
percepcion de frustracion por parte de los trabajadores.

Reducir los imprevistos: organizando (con prevision), las urgencias mas habituales, de tal
forma que interfieran lo menos posible en el trabajo planificado.

Promover la equidad y el trato justo; y establecer politicas de resolucion de conflictos
interpersonales como medida de prevencion secundaria.

Fomentar el buen trato a usuarios, clientes, etc. a través del aprendizaje de técnicas de
asertividad y manejo y resolucién eficaz de problemas.

® Favorecer actitudes de cooperacion, colaboracion y cohesion entre departamentos y/o
areas de la empresa, con objeto de conseguir el 6ptimo desarrollo del trabajo, y aumentar
asi la satisfaccion personal de los trabajadores.

Fomentar al apoyo entre compafieros y/o superiores para favorecer la regulaciéon

emocional: reforzar las relaciones interpersonales, la ayuda mutua, y la motivacién, son
claves para superar los momentos de mayor carga de trabajo. Ademas, relacionarse
cordialmente, apoyarse en otros comparieros, ayuda a obtener retroalimentacion sobre el
desempeiio (refuerzo, o consejo en caso necesario).
Las relaciones entre empleados pueden llegar a ser origen de discrepancias o roces, bien
por recursos escasos en el trabajo, por intereses incompatibles, etc. Como es légico las
relaciones tensas en un equipo de trabajo aumentan la insatisfaccion personal y
repercuten negativamente en el ambiente laboral.
De todas formas, hay que asumir la posibilidad de que, simplemente, exista falta de
afinidad personal entre empleados, y no todos consigamos “ser amigos”. Un escenario
como este no implica que estemos expuestos a este factor de riesgo psicosocial; ni
significa que, en nuestra empresa, este factor se esté gestionando de forma inadecuada.
No obstante, en caso de que este factor de riesgo afecte negativamente a la organizacion
del trabajo, la empresa en ningiin momento debe ignorarlo, sino que debera adoptar, a
nivel organizativo, aquellas medidas, protocolos de actuacion y normas de convivencia
gue sean necesarias para gestionar correctamente este factor psicosocial y revertir esta
situacion.

®* Promover, organizativamente, el silencio digital: es imprescindible establecer politicas de
desconexion fuera del horario laboral ya que los avances tecnolégicos, como en todo,
pueden ser utiles y perjudiciales. De ahi la necesidad de establecer normas de
desconexion o silencio digital a nivel organizativo, para evitar que las funciones laborales
se extiendan a todas las horas del dia.

En el momento actual y dada la repercusion de la ultima calificacién de la OMS, cabe recalcar,
tal y como la literatura sefiala, la importancia de prevenir el fendmeno del burnout en su origen
y realizar una correcta evaluacion de los factores psicosociales del trabajo, como herramienta
de actuacion primaria a nivel psicosocial.
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