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Relacién entre Sindrome de Burnout y Satisfaccién Laboral en
pastores de la Iglesia Adventista Del Séptimo Dia de Lima

Metropolitana

Resumen

Dado que el ministerio pastoral es considerado una profesion estresante y
proclive a padecer el sindrome de burnout, el objetivo principal de este trabajo fue
determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana.

La presente investigacion es de disefio transeccional, no experimental de tipo
descriptivo correlacional. La poblacion de estudio estuvo conformada por 130
pastores de la Iglesia Adventista de Lima Metropolitana. La muestra de este trabajo
de investigacion se hizo mediante el método no probabilistico ya que la poblacion fue
también la muestra. Con la finalidad de determinar la relacion entre la variable
sindrome de burnout y la variable satisfaccion laboral se usaron como instrumentos
el Maslach Burnout Inventory (MBI) y el cuestionario de Satisfaccion Laboral:
Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS) de Turton y Francis, adaptado por Jorge
luorno.

Los resultados muestran que existe una correlacion significativa y negativa
(rho=-.199, p<.05), entre la subescala de agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral. De la misma manera se evidencia una correlacion significativa y negativa
(rho=-.184, p<.05) entre la subescala despersonalizacion y la variable satisfaccion
laboral. Sin embargo, existe una relacion significativa y positiva (rho=.216, p<.05)

entre la subescala realizacion personal y la variable satisfaccion laboral.



Referente al Sindrome de Burnout, existe un gran porcentaje que estan en el
nivel moderado con tendencia al burnout: cansancio emocional un (49.6%),
despersonalizacion un (42.6 %) y en la realizacion personal un (31.8%)

En cuanto a la Satisfaccion Laboral se puede decir que el (24%) de los
pastores tienen alta satisfaccion con su trabajo. Sin embargo, el (51.2%) tienen
moderada satisfaccion y un (24.8%) sienten baja satisfaccion con la labor que vienen

realizando.

Palabras clave: Sindrome de burnout, cansancio emocional, despersonalizacion,
realizacion personal, satisfaccion laboral, aspectos de relacionamiento y apoyo,

aspectos intrinsecos y aspectos extrinseco.
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RELATIONSHIP BETWEEN BURNOUT SYNDROME AND JOB
SATISFACCION IN SEVENTH DAY ADVENTIST PASTORS OF LIMA
METROPOLITANA

Abstract

Since pastoral ministry is considered a stressful and prone profession to suffer
burnout, the main focus of this research is to determine the relationship between
burnout and job satisfaction in the Seventh Day Adventist Church pastors of Lima
Metropolitana.

This research design is croos section, not experimental, descriptive and
correlational design. The population of the study was defined by 130 pastors of the
Seventh Day Adventist Church of Lima Metropolitana. The sample obtained for this
research was made by the non-probabilistic method since the population was also the
sample. In order to determine the relationship between the burnout syndrome variable
and job satisfaction variable, they were used as instrments the Maslach Burnout
Inventory (MBI) and the Job Satisfaction Questionnaire: Ministerial Job Satisfaction
Scale (MJSS) and Turton Francis, adapted by Jorge luorno, were used as research
instruments.

The results show that there is a highly significant and negative correlation
(rho=-.199, p<.05) between the subscale of emotional exhaution and job satisfaction
variable. In the same way, a significant and negative correlation (rho=-.184, p<.05)
between the depersonalization subscale and the job satisfaction variable is evidenced.
However, there is a significant and positive relationship (rho=.216, p<.05) between

the personal fulfillment subscale and the job satisfaction variable.



Concerning the burnout syndrome, there es a large percentage that are in the
moderate level with a tendency to burnout: emotional exhaustion values (49.6%),
Depersonalization one (42.6%) and Personal Accomplishment (31.8%).

Regarding the job satisfaction it can be said that 24% of pastors have high
satisfaction with their work. However, 51.2% have moderate satisfaction and one

24.8% have low satisfaction with the work they are doing.

Keywords: burnout syndrome, emotional exhaustion, depersonalization,
personal accomplishment, job satisfaction, relationship and support aspects,

intrinsic and extrinsic aspects.

Xi



Capitulo |

El problema

1. Planteamiento del problema

Cada ocupacioén presupone la consecucion de logros y objetivos, y a menudo
muy demandantes y dificiles de alcanzar. De igual forma, los efectos de la
frustracién acumulada en muchos trabajos pueden producir consecuencias
devastadoras en las dimensiones del ser humano. Esto puede llevar a desembocar en
una situacién conocida como el sindrome de desgaste o burnout, o también referida
como sindrome de quemarse en el trabajo, desgaste ocupacional, agotamiento
profesional, sindrome de cansancio emocional y otros (Lépez, 2011).

Esta situacion de desgaste o burnout se entiende como un problema de salud en
el que se manifiestan ciertas caracteristicas de cansancio fisico y emocional,
despersonalizacion y la baja autoestima, particularmente en quienes trabajan con
personas, es decir, en quienes prestan servicio a otras personas (Maslach y Jackson,
1981).

Siendo que existe una relacion entre el burnout y las consecuencias en la salud
mental, en el afio 2001 la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) declaro la salud
mental como uno de los mayores focos de atencidn. Atender la salud mental es el
mayor desafio en este siglo XXI.

Esta preocupacion de los efectos devastadores del burnout, llevo a la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) a considerar al estrés laboral o

burnout, como una enfermedad peligrosa para las economias industrializadas y en
1



vias de desarrollo, perjudicando a la produccién, al afectar a la salud fisica y mental
de los trabajadores (Varela y Salinero, 2003).

En el contexto de este tenor, el Tribunal Superior de Espafia declaré en el afio
2006 el “estar quemado”, o burnout, como una enfermedad laboral (Millan, 2008).

Como se puede ver el sindrome de burnout no es solo un problema que afecta a
las personas de manera individual. También es un problema social que, aunque se
manifiesta individualmente, afecta a la sociedad general.

Entre los profesionales, que por la naturaleza de su trabajo, son también
vulnerables al sindrome del burnout, se encuentran los teologos que trabajan como
pastores 0 sacerdotes. Segun Lopez (2011) “un buen porcentaje de sacerdotes
agotados emocionalmente no pueden entender lo que les pasa y, debido a las
excesivas demandas internas y externas de su vida ministerial, contindan en un
activismo desenfrenado. Es entonces cuando van cayendo presa de la
despersonalizacion, como segundo sintoma o dimensién de burnout. Esto los hace
percibir a las personas a quienes sirven Como una amenaza para su propio
bienestar, por lo que se sienten molestados e incluso agredidos por la gente que
procura su servicio pastoral. Ante esto reaccionan con actitudes escapistas,
defensivas, hostiles y, en algunos casos, hasta crueles en el trabajo con sus
feligreses” (p. 9,10). La labor ministerial de los sacerdotes tiene mucha similitud
con la labor de los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD).

Desgaste profesional que se sufre en el contexto del trabajo pastoral puede ser
resultado de las multiples demandas de la feligresia y de las autoridades
eclesiasticas, la autoexigencia para cumplir las metas, pastorear una comunidad
eclesiastica bastante numerosa distribuida en pequefias y grandes iglesias y, en

algunos casos, hasta alejados, los cambios permanentes a distintos lugares del pais,
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la presion de hacer un mejor trabajo que el colega anterior, atender a la feligresia a
cualquier hora del dia por su dedicacion exclusiva al ministerio, la falta de
descanso y la alta expectativa que la feligresia tiene sobre el comportamiento
personal y familiar del pastor.

En mi propia experiencia como pastor, director de ministerios y administrador
de la iglesia durante 20 afios, he podido experimentar los sintomas del burnout.
Asimismo, la oportunidad de haber compartido y trabajado con los pastores durante
muchos afios me ha posibilitado conocer situaciones de burnout a traves de
conversaciones y observaciones directas. Ver a colegas que facilmente pasan del
agotamiento emocional a la despersonalizacion, lo que desencadena en muchos
casos sentimientos de baja autoestima y poca realizacion personal en el ministerio
pastoral, llevandoles a experimentar una insatisfaccion de su labor ministerial,
inclusive a dudar de su vocacion.

El sindrome de burnout puede llevar al Pastor a un estado que €l siente que ya no
puede dar mas a nivel afectivo y fisico, a actitudes insensibles y distantes hacia los
feligreses y a un sentimiento de poca realizacion en el trabajo causado por el bajo
rendimiento, asi como a la falta de logros personales, con frecuencia ocasionados
por las mismas reacciones de agotamiento y despersonalizacion (Lopez, 2011).

En este sentido las investigaciones sefialan que el sindrome de burnout es
considerado hoy en dia como un problema social que afecta el desempefio laboral
del sujeto con el consecuente efecto negativo para quienes reciben el servicio de los
profesionales que lo sufren (L6pez, 2011).

Asimismo, los hallazgos empiricos revelan que el sindrome de burnout conduce

a baja productividad y baja efectividad en el trabajo, lo cual, se asocia con un



decremento en la satisfaccion laboral y un bajo compromiso hacia el trabajo y hacia
la organizacion (Maslach et al. 2001).

En consecuencia, el interés del presente estudio se centra en el andlisis de las
relaciones existentes entre las distintas dimensiones que componen el burnout con
la satisfaccion laboral y diversas variables sociodemogréficas, en un grupo de
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana.

2. Pregunta de investigacion

2.1 Pregunta general:

¢Cual es la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del Perd,
20197

2.2 Preguntas especificas:

e ;Cual es la relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral en los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima
Metropolitana del Perd, 2019?

o ;Cudl es larelacion entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral en
los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima
Metropolitana del Peru, 2019?

e ;Cual es la relacion entre la realizacidn personal y la satisfaccién laboral
en los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima
Metropolitana del Perd, 2019?

3. Justificacion

Existen varios estudios sobre la salud psiquica entre los clérigos donde se ha

descubierto que existe un alto nivel de burnout relacionado con las demandas

laborales en los distintos grupos participantes que incluyeron a clérigos, sacerdotes
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catdlicos, ministros metodistas y pastores pentecostales (Lewis, Turton y Francis,
2007), sin embargo, no contamos con muchos estudios sobre esta tematica en la
Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD) porgue todavia no se toma conciencia de
que los pastores son un colectivo vulnerable al sindrome de burnout. Si hablamos
del Peru no existe ningln estudio sobre el tema del burnout y la relacion con la
satisfacion laboral en pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, de alli que
este estudio pretende llenar un vacio ya que aportara datos acerca de la percepcion
que poseen los pastores en torno a su satisfaccion con el trabajo y el grado de
burnout que el mismo reporta.

De acuerdo a Francis, Kaldor y Robbins (2007) basicamente hay dos razones
para investigar la salud psicologica relacionada con el trabajo de los pastores: una
de indole pastoral y la otra, pragmatica (citado en luorno, 2007). La razon pastoral
estd basada en la naturaleza de la tarea a la cual el pastor es llamado: aquellos que
ejercen una atencién y un cuidado pastoral a otras personas merecen ese mismo tipo
de cuidado para ellos mismos. La otra razén pragmatica esta basada en el analisis
del costo que tiene para la iglesia a la cual sirve, un pastor desganado o enfermo.

La informacidn provista por la investigacion ayudara a comprender la situacién
del pastor con respecto a su trabajo y nos permitira elaborar estrategias y
sugerencias que contribuyan a una optimizacion de la satisfaccion laboral y a una
disminucion del burnout o viceversa.

4. Obijetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del Perd,

20109.



4.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral en los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima
Metropolitana del Perd, 2019.

Identificar la relacion entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral
en los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima
Metropolitana del Peru, 2019.

Determinar la relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral
en los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima

Metropolitana del Perd, 2019.



Capitulo 11

Marco teorico

1. Presuposiciones filosoficas

1.1 Sindrome de burnout

La Biblia revela que muchos lideres experimentaron momentos de depresion,
angustia y estrés. Uno de los ejemplos de un lider espiritual que experimento un
desgaste fisico, emocional y mental, fue Moisés. El Estaba agotado y abrumado por
el peso de su responsabilidad y se sentia muy solo, su espiritu desfallecia. En el
libro de Ntimeros 11:11 encontramos lo siguiente: “Y dijo Moisés a Jehova: ;Por
qué has hecho mal a tu siervo? ¢ Y por qué no he hallado gracia en tus ojos, que has
puesto la carga de todo este pueblo sobre mi?”. Continua el relato de la siguiente
manera: “No puedo yo solo soportar a todo este pueblo, que me es pesado en
demasia. Y si asi lo haces ti conmigo, yo te ruego que me des muerte, si he hallado
gracia en tus 0jos; y que yo no vea mi mal”’( Nam. 11:14-17). Otro ejemplo es el
caso del profeta Elias. Las escrituras sefialan que él estaba completamente agotado,
se sentd a descansar bajo un enebro. Sentado alli, rogd que se lo dejase morir (I
Rey. 19:3,4). Fugitivo, alejado de las moradas de los hombres, con el animo
abrumado por una amarga desilusion, deseaba no volver a ver rostro humano
alguno. De estos dos casos se puede inferir que ambos lideres espirituales
presentaban los sintomas de lo que hoy se conoce como el sindrome de burnout.

La Biblia, asi como revela la causa de este fenomeno, también sefiala el camino

para no caer en el sindrome de bunout. En el caso de Moisés, Jehova le dijo:



Relneme setenta varones de los ancianos de Israel, y tréelos a la puerta del
tabernaculo de reunion, y esperen alli contigo. Y yo descenderé y hablaré alli
contigo, y tomareé del espiritu que esta en ti, y pondré en ellos; y llevaran contigo la
carga del pueblo, y no la llevaras tu solo” (Num. 11:16-17). EIl Pastor no esta
Ilamado a realizar todo el trabajo, Dios quiere que aprenda a delegar
responsabilidades. En el caso de Elias, Dios estuvo interesado en su restauracion.
Dos cosas ayudaron en su restauracion aparte de la intervencion divina; el descanso,
una buena alimentacion, la caminata (ejercicio) y la compafiia de Dios a través del
angel (IRey. 19:6-8). Por otro lado, JesUs realiza la siguiente invitacion para
manejar adecuadamente la crisis: “venid a mi todos los que estais trabajados y
descansados, y yo os haré descansar” (Mat. 11:28). El apostol Pedro también lo
reafirma cuado dice: “echando toda vuestra ansiedad sobre El, porque El tiene
cuidado de vosotros (IPed. 5:7).

Satisfaccion laboral

Las Sagradas Escrituras afirma que Dios trabajo seis dias. Fue el primero en
trabajar en este mudo. Ese mismo Dios cre6 al hombre a su imagen con
caracteristicas como El (Génesis 1:26-31). Dios plant6 un jardin y puso a Adéany
Eva para cultivarlo y manternerlo. El trabajo como parte de la vida del hombre
estaba en los planes de Dios. El trabajo existio antes del pecado como una fuente de
satisfaccion y felicidad; sin embargo, para muchas personas el trabajo se ha
convertido en una fuente de insatisfaccion, de estrés y de padecimiento del
sindrome de burnout.

La Biblia considera que el trabajo es una bendicion y asimismo, sefiala
claramente la ética cristiana del trabajo al decir: "porque si alguno no provee para

los suyos, y mayormente para los de su casa, ha negado la fe, y es peor que un



incrédulo” (1 Tm. 5:8), en otra parte afirma que: todo lo que el hombre haga debe
hacerlo de buena gana, como para el Sefior y no para los hombres (Col. 3:23-24).
Todo nuestro trabajo debe hacerse pensando en Cristo: “No sirviendo al 0jo, como
los que quieren agradar a los hombres, sino como siervos de Cristo, de corazon
haciendo la voluntad de Dios; sirviendo de buena voluntad, como al Sefior y no
como a los hombres” (Efes. 6:6-7). Finlamente, “Lo mejor que puede hacer uno es
comer, beber y disfrutar del trabajo que hace.” (Ecles. 2:24 La Palabra de Dios para
Todos).
2. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Malander (2016), realizé una investigacion sobre el sindrome de burnout y
satisfaccion laboral en docentes del nivel secundario. El objetivo de dicho estudio
fue determinar si la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas socio-
demogréficas y laborales de los docentes del nivel secundario pueden influir en el
sindrome de burnout. La poblacion que participd estuvo conformada por docentes
del nivel secundario de seis colegios particulares de la provincia de Misiones,
Argentina. Se utiliz6 el Maslach Burnout Inventory (MBI) y la Escala de
Satisfaccion Laboral para Docentes, de Oros y Main. Los resultados mostraron que
la baja satisfaccion laboral predice significativamente el burnout y cada una de sus
dimensiones. Los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral mostraron ser los
mejores predictores del cansancio emocional, la despersonalizacion y la realizacién
personal. Los factores extrinsecos predicen significativamente sélo la dimensién de
cansancio emocional.

Unamuno (2015), en su trabajo de investigacion titulado: Relacion entre el

sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en docentes de educacion primaria,



se propuso investigar el grado de relacion ambas variables. La poblacion fue
conformada por 219 docentes. Se utilizé el Maslach Burnout Inventory (MBI) y la
“Overall Job Satisfaction” elaborada por Warr, Cook y Wall. Los resultados
aportados en este trabajo sefialan correlacion negativa entre la Satisfaccion laboral y
las dimensiones del Burnout “Agotamiento Emocional” y “Despersonalizacion”. Y,
una correlacion positiva entre la dimension “Realizacion Personal” y la Satisfaccion
laboral.

Lopez (2009) realizo una investigacion titulada incidencia del sindrome de
burnout en sacerdotes catélicos latinoamericanos y su relacion con la inteligencia
emocional. Esta es una de las investigaciones mas amplias en el mundo sobre la
problematica del desgaste o burnout en el ministerio sacerdotal. Los estudios han
podido comprobar que del total de 881 sacerdotes investigados, Unicamente 81 de
ellos no se encontraban desgastados en ningln grado. Esto, porque de acuerdo con
las tres dimensiones del sindrome de burnout, obtuvieron niveles 6ptimos en cada
dimensidn: no se sentian en nada agotados, no presentaban ningun signo de
despersonalizacion y poseian, ademas, un alto nivel de realizacion personal. No
obstante, estos sacerdotes con resultados “perfectos” en todos los indices
constituyen un namero muy bajo de apenas un 9% del total. Por otra parte, la
frecuencia de los sacerdotes en la categoria mas general de “no desgastados”, los
cuales presentaban fluctuaciones leves en alguna de las dimensiones del sindrome,
fue de 355, lo que representa también un nimero bastante bajo, equivalente a sélo
un 40% dentro de la muestra global, algo ain muy preocupante debido a las
consecuencias sociales y espirituales que conlleva el contar con una poblacién tan

reducida de presbiteros saludables.
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En contraste con lo anterior, los sacerdotes pertenecientes a la clase denominada
como “desgastados intermedio” representaron un 33.4% del total, es decir 295
sacerdotes, los cuales ya presentaban indices llamativos de agotamiento y
despersonalizacion. Finalmente, el grupo de sacerdotes “quemados” en alto grado
constituy6 un 26.2% del total, es decir, 231 presbiteros, los cuales se encontraban
no solo agotados y despersonalizados sino también, en muchos casos, con
sentimientos de baja realizacidn personal. En sintesis, tres de cada cinco sacerdotes
investigados experimentaban grados intermedios o avanzados del sindrome de
desgaste o0 burnout.

Pinheiro, Marilda y Lipp (2009) , en su trabajo de investigacion titulado: Strees
ocupacional e qualidade de vida em clérigos(as), buscaron averiguar sobre la
calidad de vida, incidencia y sintomatologia del estrés y los principales estresores
ocupacionales en clérigos(as) de la Iglesia metodista y el grado de asociacion entre
estas variables. El grupo de participates estuvo conformado por 74 clérigos(as) de la
ciudad de Sao Paulo, Brasil; siendo del sexo masculino 49 y 25 del femenino.
Entre los instrumentos que se usaron fueron: Inventario de Sintomas de Stress de
Lipp (ISSL), Levantamiento de Fuentes de Strees en Clérigos (LFSC), la Escala
Analdgica Visual (EAV) y el Inventario de Qualidade de Vida (IQV). Los
resultados de la investigacion arrojaron que el 50% de los participantes presentaron
alto nivel de estrés y el 64,5% mala calidad de vida en relacién a la salud. Se
observo también que las mujeres presentaron mayor porcentaje de estrés en relacién
con los hombres; las mujeres alcanzaron un 64% mientras que los hombres un
42,86%. En cuanto a los sintomas observados se constato una tendencia de mayor
sintomatologia entre las mujeres (especialmente en clérigas casadas) que entre los

hombres estresados. Se observaron correlaciones significativas y negativas entre el
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area de la salud de (IQV) con las puntuaciones en fases del ISSL, indicando que,
cuanto mayor es el nivel de estrés, menor la percepcion de la calidad de vida. Este
estudio también mostrd que los primeros afios de labor pastoral revelaron mayores
indices de nivel de estrés. Finalmente se comprobd que las principales fuentes
estresoras en la ocupacion de los clérigos(as) son: las preocupaciones con la
educacion de los hijos y de los cambios de residencia.

luorno (2007) realizé una investigacion titulada: La satisfaccion laboral y el
desgaste emocional de los pastores distritales de la Union Austral. Es la Gnica
investigacion en Sudameérica con pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia.
Se aplicaron dos instrumentos, uno de los cuestionarios fue el Ministerial Job
Satisfaction Scale (MJSS) y la Scale of Emotional Exhaustion in Ministry (SEEM).
Ambos instrumentos se aplicaron a 139 pastores distritales donde se pudo
comprobar, en general, un alto nivel de satisfaccion laboral entre los pastores. La
variable satisfaccién laboral intrinseca probé ser la mas elevada, mientras que la
variable relacionamiento y apoyo emergié como la mas baja. En el caso del
desgaste emocional el factor de desgaste emocional externos mostré ser el de mayor
incidencia. También pudo demostrarse una interrelacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el desgaste emocional (a mayor satisfaccion laboral menor
desgaste emocional y viceversa).

Hermosa (2006) ha realizado una investigacion titulada: satisfaccion laboral y
sindrome de burnout en profesores. Dicha investigacion contempl6 como unidad
de andlisis a los profesores de una institucion educativa de la ciudad de Ibagué,
Colombia. Los instrumentos que se usaron fueron: Escala de Satisfaccion Laboral
Docente y Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson en su version

espafola. Los resultados de esta investigacion evidencian una correlacion
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significativa entre el agotamiento y satisfaccion laboral; también se encontr6 una
correlacion significativa pero mas débil entre satisfaccion y cinismo y finalmente
existe una relacion que tiende a ser positiva entre la satisfaccion laboral y la
dimension ineficacia. En cuanto a las variables sociodemogréficas, se concluye que
en los diferentes rangos de edad, los promedios de cada dimension del burnout se
comportaron de manera homogénea, lo que significa que la edad no es un factor
particularmente discriminatorio de la aparicion y mantenimiento del sindrome de
burnout. En cuanto al sexo la diferencia entre la muestra de hombres y mujeres es
levemente mas alta en los hombres en todas las dimensiones del burnout. En cuanto
a las variables de antigliedad en la institucién y tiempo de ejercicio profesional se
observa que el aumento en el tiempo de permanencia en la institucion y el tiempo
en el que se ha ejercido la profesion incrementa levemente los niveles en las
diferentes dimensiones del burnout y los promedios de satisfaccion laboral
decrecen.

Finalmente, tomando la variable burnout de manera unidimensional y
comparando los niveles de la misma con la muestra de docentes, en funcion al
baremo del instrumento, se observa un nivel de burnout bajo y un grado de
satisfaccion alto en los docentes de esta institucion.

Antecedente Nacional

Cerron (2019) en una investigacion titulada: Sindrome de burnout y satisfaccion
laboral docente en la Universidad Nacional del Centro del Peru, se planted el
objetivo de conocer si existe relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral de los docentes de una Universidad Nacional. En cuanto a la poblacion,
participaron 263 docentes de los 830 a través de un muestreo estratificado. Se

utilizaron como instrumentos el Maslach Burnout Inventory (MBI) y la escala de
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Satisfaccion Laboral SL-SPC. Los resultados que se encontraron fue que existe una
relacion significativa y negativa (-0.126,) entre los niveles del sindrome de burnout
y la satisfaccion laboral de los docentes, es decir que cuanto mas alto sea los niveles
el sindrome de burnout, se experimenta bajos niveles de satisfaccion laboral.

Mendoza (2017) en su investigacion titulada: Sindrome de burnout y satisfaccion
laboral en Enfermeria el Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, establecio el
objetivo de determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral en enfermeria en el Instituto Nacional mencionado. La muestra estuvo
constituida por 86 profesionales de enfermeria a quienes se les aplic el Maslach
Burnout Inventory (MBI) y el cuestionario Font Roja para medir ambas variables.
Los resultados evidenciaron gue existe una relacion significativa negativa entre el
sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en esta poblacion de estudio.
3. Marco Conceptual

3.1. Sindrome de burnout

3.1.1. Origen del sindrome de burnout

El término burnout en primer lugar fue utilizado en el lenguaje anglosajon dentro
de la jerga de los deportistas en general para significar el hecho de “estar
quemado” (Alvarez, Fernandez-Rios, 1991; Ldpez, 2011).

Fuera del contexto deportivo, ya con un caracter psicologico, el término burnout
se acufia a mediados de los afios 70 en los Estados Unidos por Freudenberg (1974)
para referirse al fendbmeno que habia observado en agencias de cuidados de la salud,
donde algunas personas experimentaban pérdida de motivacion y compromiso
como consecuencia de su quehacer diario (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001; Gil-

Monte, 2006).
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Las primeras observaciones de Freudenberger, que trabajaba en una clinica
neoyorquina de adicciones tdxicas, fueron los efectos que en poco méas o menos de
un afo sufrian muchos de los voluntarios: una progresiva pérdida de energia que
Ilevaba al agotamiento, ansiedad inespecifica y en algunos casos cuadros de tipo
depresivo, en un marco de pérdida de la motivacion e interés con que abordaran
inicialmente su trabajo, e incluso manifestando intolerancia, resentimiento y
agresividad con los pacientes (Tonon, 2003).

Freudenberger sefialo que dichos profesionales fallan, se agotan o quedan
exhaustos emocionalmente, debido a que se involucran excesivamente en su trabajo,
llegando a ser ineficaces para el desempefio adecuado de las actividades laborales
(Gil-Monte, 2006). A partir de Freudenberger se adopta una conceptualizacion de
burnout relacionada con el trabajo.

Freudenberger define este sindrome como “una sensacion de fracaso y una
experiencia agotada que resulta de una sobrecarga por exigencias de energia,
recursos personales o fuerza espiritual del trabajador” (Labrador, Crespo, 1993;
Freudenberger, 1975). Es decir, que este estado emocional es el resultado que se
encuentra al final de un proceso y se debe a una elevada implicacién del trabajador
en su profesion.

Pero fue Cristina Maslach quien dio a conocer el término burnout de forma
publica en 1977, dentro del Congreso Anual de la Asociacion Americana de
Psicologos (A.P.A.). Ella usé esta expresion para referirse a una situacion cada vez
mas frecuente entre los trabajadores de los servicios humanos y era el hecho de que
después de meses o anos de dedicacion, estos trabajadores acababan “quemandose”

(Alvarrez y Fernandez, 1991).
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Luego en 1980 la psicdloga social Cristina Maslach y Jackson inician una linea
de investigacion sobre los procesos emocionales, y concentran sus esfuerzos para
identificar y operacionalizar las consecuencias del estrés cronico en diferentes
profesiones de la salud. Ambas investigadoras se acercaron al burnout en forma
mas empirica que teorica, dando como resultado una amplia investigacion sobre el
estres emocional subsiguiente al trabajo realizado por el personal vinculado a la
atencion de la salud: De esta forma se origina la definicion operativa del burnout
que se integra en el cuestionario “Maslach Burnout Inventory (MBI) que mide este
sindrome (Maslach y Jackson, 1981).

Actualmente la concepcion mas aceptada de burnout es de Maslach y Jackson
con las tres dimensiones fundamentales que definen al burnout: agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal (Maslach y Jackson,
1981).

En 1990, los estudios empiricos se acomparian de contribuciones teoricas y
metodoldgicas en el campo de la psicologia organizacional-industrial. Es entonces
que el concepto de burnout se extiende a otras ocupaciones mas alla de servicios
humanos y educacion, como también la investigacion del burnout aumenta
empleando metodologia sofisticada y herramientas estadisticas. Se comienzan a
realizar estudios longitudinales para valorar la relacion entre el medio ambiente
laboral en un determinado momento y los sentimientos y opiniones individuales a lo
largo del tiempo.

El interés por esta problematica se evidencia en la gran produccion de
investigaciones. Los estudios sobre este sindrome no sélo se realizan en EE. UU.
sino también en otros paises de América del Norte como Canada, Europa, Africay

en América Latina (UNESCO, 2005).
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Si bien es cierto, durante el primer periodo de la investigacion sobre el sindrome
de burnout, en las décadas de los 70 y de los 80, este sindrome fue considerado
especifico para profesionales de servicios sociales que trabajaban en contacto
directo con las personas a las que se destinaban estos servicios. Sin embargo, en la
actualidad este sindrome no esta necesariamente restringido a los profesionales de
los servicios humanos, ya que el burnout se amplia a todo tipo de profesiones.
(Llorens, Garcia—Renedo, Salanova, 2005; Gil-Monte, 2002; Maslach,
Schaufeli,1993; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

En la actualidad las investigaciones sobre el sindrome de burnout se observan en
distintos campos del saber humano: en la Medicina, Enfermeria, Educacion,
profesiones de servicios humanos tales como la policia, &mbitos laborales como el
deporte, la industria y el &mbito eclesiastico (Miranda y Romero 2002).

3.1.2. Concepto del sindrome de burnout

El burnout o sindrome de estar quemado por el trabajo constituye uno de los
dafos laborales de caracter psicosocial mas importantes de la sociedad actual. Es
por eso que cuando se dice que un profesional estd “quemado” refleja el hecho que
una situacién laboral, familiar o social le ha sobrepasado, agotado su capacidad de
reaccion de manera adaptativa. Es el final de un proceso continuado de tensién y
estrés. Si bien esta experiencia negativa puede suceder en distintas esferas vitales, el
término ha pasado a la investigacion psicologica para reflejar una situacion de
desajuste entre el trabajador y el puesto que ocupa (Alvarez y Fernandez-Rios,
1991).

Aungue no existe una definicion unanimemente aceptada sobre burnout, si

parece haber un consenso en que se trata de una respuesta al estrés laboral cronico,
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una experiencia subjetiva que engloba sentimientos y actitudes con implicaciones
nocivas para la persona y la organizacion.

La primera definicion del sindrome de burnout encontrado en una publicacion de
caracter cientifico fue dado por Freudenberger. El lo definié como “fallar, agotarse,
o llegar al desgaste debido a un exceso de fuerza, demandas excesivas de energia o
de recursos”. Més adelante aparecieron otras definiciones y solo sefialaremos
algunas de ellas. Para Edelwich y Brodsky (1980) el sindrome del burnout es una
pérdida progresiva del idealismo, de la energia y del deseo de alcanzar objetivos
que aparecen en los profesionales de ayuda como resultado de sus condiciones de
trabajo. Pines y Kafry (1982), lo definieron como un estado de agotamiento mental,
emocional y fisico causado por el estrés emocional cronico resultado de la
implicacion excesiva con la gente durante largos periodos de tiempo. Segun
Ryerson y Marks (1982) el sindrome de burnout es un sindrome de progresivo
agotamiento fisico, actitudinal y emocional. Perlman y Hartman (1982) después de
revisar distintas definiciones concluyeron que el sindrome de burnout es una
respuesta al estado emocional crénico con tres componentes: agotamiento
emocional y/o fisico, baja productividad laboral y un exceso de despersonalizacion.
Segun el autor Gil-Monte, el burnout se trata de una experiencia subjetiva de
caracter negativo compuesta por pensamientos, emociones y actitudes negativas
hacia el trabajo, hacia las personas con las que el individuo se relaciona en su
trabajo, en especial con los clientes y hacia el propio rol profesional (2011, p.44).
La Asociacién Americana de Psicologos, utiliza el término de Burnout para
referirse al desgaste profesional de personas que trabajan en los sectores de
servicios humanos, profesionales de salud y de la educacion bajo condiciones

dificiles en contacto directo con los usuarios.
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Como se puede observar, existen diversas aproximaciones al fendmeno del
burnout, cada una de las cuales enfatiza diferentes aspectos o dimensiones como
definitorias del sindrome: agotamiento fisico y mental, estados depresivos, baja
autoestima, sentimientos negativos hacia la vida y el propio trabajo, etc. Sin
embargo, es la conceptualizacién de Maslach y Jackson (1981, 1982, 1986, 1993)
la mas aceptada por los investigadores del fendmeno. En esta investigacion se
adopta la definicion aportada por Maslach y Jackson. Segun estas autoras, el
burnout es una respuesta inadecuada a un estrés emocional cronico cuyo rasgos
principales son: un agotamiento fisico y/o psicologico, una actitud fria y
despersonalizada de la relacion hacia los demas y un sentimiento de inadecuacion a
las tareas que ha de realizar. En este sentido el burnout es considerado como un
sindrome tridimensional caracterizado por el cansancio emocional (CE),
despersonalizacion (DP) en el trato con clientes y usuarios, y dificultad para el logro
o realizacion personal (RP). En consecuencia para Maslach y Jackson, el burnout es
definido como un sindrome psicoldgico que se debe a un estresor interpersonal, que
aparece en el contexto laboral y que se le describe como un constructo trifactorial
(Maslach et al., 2001). Segun las mismas autoras el burnout se manifiesta como un
estado de baja realizacion personal en el trabajo, alto agotamiento emocional y alta
despersonalizacion.

A pesar que existen distintas definiciones del sindrome de burnout, hay consenso
en los investigadores de este fendmeno, que el sindrome de burnout tiene su origen
en las relaciones interpersonales de caracter profesional que se establece en el
entorno laboral, preferentemente con los clientes de la organizacion. Para Gil-
Monte (2011) cuando estas relaciones conllevan una exigencia desmedida, y una

tension para el componente emocional y cognitivo de la psique, aparecen las
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condiciones que propician que las fuentes del estrés laboral originen el patron de
respuestas que constituyen los sintomas del burnout. Segun el mismo autor, esta
seria una de las razones fundamentales por la que el sindrome de burnout es una
respuesta al estrés laboral crénico, caracteristico en los profesionales que trabajan
con personas (p. 59).

Siguiendo con la misma idea, podemos decir que Maslach y Jackson (1981), ya
lo habian sefialado al afirmar que una de las variables situacionales que parece ser
central en la aparicion del estrés cronico ocupacional, es la cantidad y calidad o
grado del contacto con otras personas gque son los receptores de los servicios (que en
nuestro caso de estudio son los feligreses). Ello es emocionalmente muy exigente,
de forma que cuanto mas tiempo se le dedica, mayor es el riesgo de agotamiento
emocional que se corre.

Asimismo, desde el planteamiento de Maslach y Jackson respecto al burnout, es
el factor despersonalizacion el elemento clave del sindrome y el que conllevaria a
una manifestacion especifica del estrés en los profesionales que estan en una
relacion constante y directa con los beneficiarios.

3.1.3. Dimensiones del sindrome de burnout

Los sintomas constitutivos de este sindrome del degaste o burnout que afectan
las tres dimensiones basicas del humano, ya mencionadas anteriormente, se han
clasificado en tres tipos de reacciones caracterizadas por el agotamiento fisico y
emocional, la despersonalizacion y la baja autoestima o falta de realizacion
personal.

Agotamiento fisico y emocional. Es la sensacion de desgaste, fatiga, pérdida de
energia y falta de recursos emocionales. Es el estado en el que la persona siente que

ya no puede dar mas a nivel afectivo y fisico. Es un sentimiento de agotamiento de
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la energia debido al contacto constante con las personas a las que tiene que atender
como objeto de su trabajo.

Segun Maslach y Leiter (1997) las personas se sentirdn desgastadas e incapaces
de recuperarse. Cuando despiertan en las mafanas carecen de la energia para
enfrentarse a nuevos proyectos, sintiéndose como si no hubieran dormido en
absoluto. Este cuadro seria la primera reaccion a las demandas estresantes del
trabajo.

Este agotamiento no es simplemente experimentado, sino que gatilla en las
personas la necesidad de realizar acciones para distanciarse emocional y
cognitivamente del trabajo, presumiblemente como una forma de lidiar con la
sobrecarga. En los casos que tienen que ver con el servicio a las personas, las
demandas emocionales pueden minar la capacidad de la persona en involucrarse y
ser responsivo a las necesidades particulares de las personas que atiende (Maslach
etal., 2001).

La dimension del agotamiento emocional se caracteriza por dejar a las personas
sin recursos ni energias y con la sensacién de que no puede ofrecer mas,
manifestando sintomas fisicos y emocionales. Aparecen manifestaciones de
irritabilidad, ansiedad y cansancio que no se recupera con el descanso (Cordes,
Dougherty, 1993; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

Despersonalizacion. Esta dimensidn se refiere a las actitudes negativas que
presente la persona afectada hacia los usuarios de su servicio. La despersonalizacion
se manifiesta con el desarrollo de actitudes insensibles y distantes hacia los
beneficiarios. Con esta actitud el sujeto trata de aislarse para protegerse del
agotamiento emocional, tratando a los demas como objetos, mas que como

personas.
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Esta insensibilidad hacia las personas que se atiende y a los colegas de trabajo
puede derivar en conflictos interpersonales y aislamiento. Segun Cordes y
Dougherty (1993) y Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) el estilo del trato
despersonalizado a las personas se basa en generalizaciones, etiquetas y
descalificaciones, como un intento de evitar cualquier acercamiento que sea
desgastante.

Baja autoestima y falta de realizacion personal. La baja autoestima laboral se
refiere al sentimiento de poca realizacion en el trabajo causado por el bajo
rendimiento, asi como a la falta de logros personales, con frecuencia ocasionados
por las mismas reacciones de agotamiento y despersonalizacion. Todo esto, aunado
con la dificultad para establecer relaciones de empatia con los demas y por el
agobio que representa atender a quienes procuran su ayuda — en el caso de los
pastores sus feligreses — podrian hacer que la persona se sienta incapaz, por lo que
desarrolla una tendencia a evaluarse negativamente. La percepcion negativa sobre si
misma afecta tanto su capacidad de trabajo como su habilidad para las relaciones
interpersonales.

Finalmente se puede decir que el sindrome de burnout no debe ser evaluado
como un constructo unidimensional sino multidimensional. De acuerdo a Gil-Monte
(2011) evaluar el sindrome como un constructo unidimensional lleva a considerarlo
un estado de agotamiento emocional y, de esta manera, se solapa con otras
respuestas al estrés laboral, hasta el punto que no se puede asegurar que se esta
evaluando el sindrome y no otra patologia como tedio, fatiga, agotamiento fisico y
psiquico, cansancio, etc. Sin embargo, si se analiza como un constructo
multidimensional, se asume que es un proceso interactivo en el que intervienen

sintomas cognitivos, sintomas emocionales y sintomas actitudinales (p. 57).
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3.1.4. Los factores causales del sindrome de burnout

El principal origen de la patologia del sindrome de burnout esta en el deterioro
de las relaciones interpersonales laborales, en especial con los clientes de la
organizacion; aunque existen otros factores que veremos a continuacion que
también contribuyen significativamente con su desarrollo.

Se ha sefialado que el sindrome de burnout se considera una consecuencia del
estres laboral cronico. Sin embargo, para que el sindrome se produzca en una
persona es necesaria la interaccion entre todos aquellos factores que originan no
solo el estrés laboral, sino también el entorno social y las respuestas personales al
estrés (Sobral, 1998).

De esta manera, los factores que influyen en el sindrome de burnout pueden
categorizarse en tres grupos, a saber: factores relacionados con el individuo, facto-

res laborales y factores sociales.

Factores personales que inciden en el burnout. Existen ciertos individuos mas
vulnerables al sindrome del desgaste o burnout. Segun Freudenberger y Richerson
(1980), esta vulnerabilidad esta determinada por caracteristicas de personalidad. Las
personas mas propensas a sufrir burnout tienden a ser aquellas ambiciosas,
obsesivas, entusiastas, agresivas, competitivas y muy entregadas a su trabajo. Estos
individuos a menudo no tienen sus metas bien definidas y, con frecuencia, se
comprometen en multiples funciones. En los Gltimos afios, se les ha relacionado a
este tipo de personalidades con una situacion de adiccién y se les conoce como
personas adictas al trabajo.

Smith y Posen (1992) sefialan cuatro caracteristicas importantes en las personas
adictas al trabajo: autopresion en el tiempo, activismo desenfrenado, sobrecarga de

responsabilidades y énfasis excesivo en la obtencion de logros. Estas caracteristicas
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de personalidad también definen a la personalidad tipo A caracterizada por patrones
conductuales de ambicion desmedida, alta necesidad de logros, impaciencia,
competitividad y sensacion de urgencia. Estos patrones conducen a las personas a
presionarse excesivamente, lo que aumenta sus reacciones de estrés ante la vida.

Factores laborales en el desarrollo de burnout. El trabajo puede convertirse en
una fuente de estrés, especialmente en los casos de personas que trabajan con gente
y que se sienten sobredemandadas por los usuarios de servicios.

Los factores laborales que mas contribuyen a la aparicion del sindrome de
burnout son las presiones a las que se ven sometidos los y las trabajador(as), las
condiciones de trabajo, los horarios muy demandantes, la organizacion y el salario.
Otros factores que también pueden desencadenar este sindrome son los siguientes:
pérdida de tiempo en tareas burocraticas o administrativas, expectativas irreales,
falta de limites en el desempefio de funciones, ambigiiedad de tareas, falta de
control en el trabajo, falta de reconocimiento, carencia de experiencias desafiantes
positivas y la clase de supervision con la que se cuenta (Lopez, 2009).

Factores sociales en el sindrome de burnout. En su proceso de madurez las
personas necesitan adquirir, durante el ciclo de la vida, una comprension positiva de
si mismas, al igual que una relacion satisfactoria con quienes les rodean, lo que les
permitird experimentar un buen sentido de pertenencia y fraternidad,
complementado todo esto por un sélido sentido de mision. Asi vemos como la
relacion intra e interpersonal y el sentido de vida constituyen elementos muy
importantes para el logro de un buen equilibrio y una vivencia de plenitud en los
diversos ambientes en que se desenvuelven los individuos.

En consecuencia, se demuestra que el soporte social en el lugar de trabajo puede

evitar el surgimiento del sindrome. Por el contrario, si este soporte no es el
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adecuado, los eventos estresores contribuyen a desencadenar la aparicion de
burnout.

Factores sociodemograficos. De acuerdo con la literatura cientifica, existen dos
factores sociodemograficos que han mostrado tener relevancia en la aparicion del
sindrome de burnout.

El primero de estos factores sociodemogréaficos es el sexo. De acuerdo a algunos
estudios se manifiesta una tendencia a que los hombres presenten puntajes mas altos
en el nivel de despersonalizacion que en las mujeres, las cuales, por su parte,
reflejan puntajes altos en las otras dos dimensiones del sindrome, es decir,
agotamiento emocional y baja realizacion laboral. Sin embargo, estos resultados no
son aun concluyentes.

El otro factor relevante es la edad. En este caso, los funcionarios que se
encuentran entre los 30 y los 50 afios de edad parecen ser mas vulnerables al
sindrome, lo que concuerda con los resultados encontrados en la investigacién sobre
el burnout realizada con sacerdotes latinoamericanos (Lépez, 2009).

Finalmente, deben considerarse también otros factores de personalidad, los
cuales, segun el autor Gil-Monte (2006) influyen de forma decisiva en la aparicién
0 no del sindrome de desgaste o burnout.

Personalidad resistente: este factor tiene relacion con el grado de compromiso
gue una persona puede asumir. A mayor compromiso menos riesgo de sufrir el
sindrome.

Sentido de coherencia: se refiere a los significados o sentidos que tienen para un
individuo los retos de la vida cotidiana. A mayor sentido de coherencia, es decir, a
mayor facilidad de encontrarle sentido y significado a las situaciones cotidianas

existe menos probabilidad de desarrollar el burnout.
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3.1.5. Los sintomas del sindrome de burnout

Antes de sefalar cuales son los sintomas del sindrome de burnout, definiremos
qué es un sintoma y qué es un sindrome a fin de comprender este fendmeno. Segun
el Diccionario de la Lengua Espafiola (RAE, 1992), un sindrome es el conjunto de
sintomas caracteristicos de una enfermedad, mientras que un sintoma es el
fendmeno revelador de una enfermedad o una sefial, indicio de una cosa que esta
sucediendo o va a suceder. De acuerdo al DSM-IV (APA, 1995) un sindrome es la
agrupacion de signos y sintomas basados en su frecuente concurrencia, que puede
sugerir una patogenia, una evolucion, antecedentes familiares o una seleccién
terapéutica comunes. Este manual define signo como una manifestacion objetiva de
un estado patolégico. Los signos son observados por el clinico mas que descritos
por el individuo afectado. Por el contrario, define un sintoma como una
manifestacion subjetiva de un estado patolégico. Los sintomas son descritos por el
individuo afecto mas que observados por el examinador.

Los principales sintomas o manifestaciones del sindrome de burnout en las
personas que lo padecen son el agotamiento fisico y/o emocional, la
despersonalizacion y la baja autoestima o falta de realizacion personal. Con
frecuencia se presentan otros sintomas asociados que afectan de manera relevante a
quienes los sufren (Lépez, 2009). Estos sintomas por lo general se clasifican en
cuatro areas: los psicosomaticos, los conductuales, los emocionales y los defensivos
(Maslach, Pines, 1977; Maslach,1982; Cherniss, 1980).

Manifestaciones psicosomaticas: Fatiga cronica, dolores de cabeza frecuente,
problemas de suefio, Ulceras u otros desordenes gastrointestinales, pérdida de peso,

hipertension, asma, dolores musculares (espalda y cuello) y en las mujeres pérdidas
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de ciclos menstruales. Estos sintomas se presentan en las fases tempranas del
sindrome.

Manifestaciones conductuales: Ausentismo laboral, abuso de drogas, conflictos
familiares, aumento de la conducta violenta, comportamientos de alto riesgo
(conduccidn suicida, juegos de azar peligrosos).

Manifestaciones emocionales: Distanciamiento afectivo, irritabilidad, recelos,
incapacidad para concentrarse, baja autoestima y deseos de abandonar el trabajo,
ideas suicidas.

Manifestaciones defensivas: Son sintomas que aparecen ante la necesidad que
sienten las personas afectadas de aceptar sus sentimientos. Esto tiene que ver con la
negacion de las emociones, supresion consciente de informacion, atencion selectiva,
ironia, racionalizacion, desplazamientos de afectos. Tiene que ver con las actitudes
cinicas hacia los usuarios de sus servicios, a quienes culpan de sus problemas.

Estos son solo algunos de los sintomas mas principales. Los estudios al respecto
presentan mas de 100 sintomas asociados al sindrome. Por ejemplo, Einsiedel y
Tully (1982), después de revisar la literatura que aborda este tema han encontrado
un total de 70 sintomas relacionados al sindrome y Paine (1982) ha presentado una
taxonomia de 47 sintomas también asociados al sindrome de burnout.

La tarea no solo es identificar los sintomas sino también saber diagnosticar el
sindrome. Para ello es importante saber que los sintomas que se asocian al sindrome
de burnout, asi por ejemplo, pérdida de la autoestima, sensacion de fracaso
profesional, sentimientos de culpa, agotamiento emocional, indiferencia hacia los
problemas de los clientes, etc., no indican necesariamente la presencia del
sindrome. Asimismo, diagnosticar que un profesional sufre del sindrome de burnout

porque se encuentra agotado emocionalmente puede ser un craso error, pues un
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profesional puede sentir agotamiento emocional y no sufrir el sindrome de burnout.
De igual manera, un profesional puede ser cinico, cruel e indiferente con los
clientes de la organizacion, por motivos de personalidad o de educacién, sin
desarrollar el sindrome (Gil-Monte, 2011, p. 47). Entonces cOmo saber que estamos
frente a un problema de sindrome de burnout y tener un diagnostico adecuado. El
mismo autor sefiala que es muy importante tener presente el contexto en el que
surge la patologia y su proceso de desarrollo, asi como la concurrencia de varios
sintomas que deterioran el plano cognitivo, afectivo y actitudinal del individuo para
considerar que un determinado sintoma es indicador del sindrome.

Finalmente es importante tener presente que no todos los individuos manifiestan
los mismos sintomas, es decir, que el proceso no evoluciona de forma similar en
todos los casos. Asimismo, la sintomatologia, su repercusion sobre la salud del
profesional y sobre los resultados de la organizacion va a variar en funcion de
caracteristicas de personalidad, de los estilos de afrontamiento utilizados y de otras
variables de caracter individual; pero todos los individuos que llegan a la Gltima
fase del proceso presentan un deterioro de las cogniciones, de los afectos, de las
actitudes y de las conductas con consecuencias negativas para las relaciones entre el
profesional y su entorno socio-laboral, en especial para los clientes de la
organizacion (Gil-Monte, 2011, p. 53). Es por eso que en este contexto en el afio
2006 el Tribunal Superior del Pais Vasco declaro el “estar quemado” como una
enfermedad laboral, en una sentencia fechada el 2 de noviembre de 1999 (Millan,
2008).

3.1.6. Principales modelos teoricos sobre el burnout

Para explicar el sindrome de burnout han surgido diversos modelos teoricos, los

cuales segun Gil-Monte y Peird (1999) agrupan una serie de variables consideradas
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como antecedentes y consecuentes del sindrome, que discuten los procesos que
influyen para que los individuos se sientan quemados. Estos modelos enmarcados
en una perspectiva psicosocial, se clasifican segun estos autores en tres grupos:

La teoria sociocognoscitiva (Bandura, 1987). Este modelo considera que las
cogniciones de los individuos influyen en aquello que estos perciben y hacen. A su
vez, estas cogniciones se ven modificadas por los efectos de sus acciones y por la
acumulacién de las consecuencias observadas en los demas. Asimismo, el grado de
seguridad de un sujeto en sus propias capacidades determinara el empefio que éste
pondré para conseguir sus objetivos. Asi, desde esta Optica, la autoeficacia percibida
es la variable relevante para el desarrollo del sindrome.

La teoria del intercambio social (Worchel, Cooper, Goethals y Olson, 2002).
Estos modelos consideran los principios de la teoria de la equidad y los principios
de la teoria de la conservacion de recursos, en donde se propone gue el sindrome de
quemarse por el trabajo tiene su etiologia principalmente en las percepciones de
falta de equidad o falta de ganancia que desarrollan los sujetos como resultado del
proceso de comparacién social cuando se establecen relaciones interpersonales. Lo
anterior significa que, cuando de manera continuada un sujeto percibe que aporta
maés de lo que recibe en su relacién de intercambio con los receptores de su trabajo,
entonces desarrollara sentimientos de quemarse por el trabajo.

La teoria organizacional (Furnham, 2001). Estas propuestas incluyen como
antecedentes del sindrome las disfunciones de rol, la falta de salud organizacional,
la estructura, la cultura y el clima organizacional. Se caracterizan por la importancia
que le otorgan a los estresores presentes en el contexto organizacional y asumen que

el sindrome de burnout es una respuesta al estrés laboral.
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3.1.7. Prevencion y tratamiento del sindrome de burnout

Los especialistas en este tema consideran que la forma mas eficaz de enfocar la
prevencion y el tratamiento del burnout es intervenir tanto a nivel individual como
organizacional.

De acuerdo a Rubio (2003) estos programas de tratamiento deben incluir un
conjunto de estrategias terapéuticas que incidan sobre variables personales
facilitadoras del burnout tales como la relajacién, inoculacion de estrés, terapia
cognitiva, entre otras. Y dentro de las estrategias organizacionales mejorar los
canales de comunicacion, potenciar la participacion, establecer un adecuado
sistema de incentivo y promocion, etc.

A continuacion se describe las principales estrategias de intervenciones
individuales, sociales y organizacionales para prevenir y tratar el estrés laboral y el
burnout.

Estrategias de intervencion individual.

Mejorar la capacidad de adaptacion y afrontamiento del individuo es importante en
esta estrategia de prevencién y tratamiento. Segun Peir6 (1992) es muy dificil
eliminar determinados estresores ambientales u organizacionales, pero aun en estos
casos, si el sujeto esta entrenado en ciertas habilidades y estrategias Utiles, podra
afrontar, controlar la situacion y las consecuencias del burnout de manera adecuada.

Entre las técnicas de intervencion individual para el estrés laboral y el burnout

estan las técnicas fisioldgicas, conductuales, cognitivas y generales.
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Técnicas fisioldgicas. Las técnicas fisiologicas estan orientadas a reducir la
activacion fisioldgica y el malestar emocional y fisico provocado por las fuentes de
estres laboral. Su objetivo es la disminucion de los niveles de activacion
fisiolégicos producidos por el estrés, centrandose en los componentes somaticos
(Labrador y Crespo, 1995). Especialistas como Peir0 y Salvador (1993) subrayan
que las condiciones fisioldgicas del sujeto van a favorecer u obstaculizar el manejo
del estrés.

Dentro de las técnicas fisioldgicas se encuadran las técnicas de relajacion fisica,
las técnicas de control de la respiracion y el biofeedback, entre otras.

Técnicas de relajacion fisica. Estas técnicas parten de la existencia de una
interdependencia entre la tension psicologica y la tensién fisica. La relajacién
constituye un proceso psicofisiologico en el que podemos distinguir tres
componentes: un componente fisioldgico (patrén reducido de activacion somatica),
un componente subjetivo (informe del sujeto de tranquilidad y sosiego) y un
componente conductual (estado de descanso motor).

Veray Vila (1993) sefialan que con el entrenamiento en relajacion se pretende
una respuesta bioldgicamente antagonica al estrés, que pueda ser aprendida y
convertida en un importante recurso personal para contrarrestar sus efectos
negativos. Habitualmente, se utilizan tres técnicas de relajacion: la relajacion
progresiva (consistente en una secuencia de ejercicios de tension- relajacién), la
relajacion pasiva, (en la que solo se utilizan instrucciones encaminadas a la
relajacion de los grupos musculares) y la relajacion autdgena (que consiste en una
serie de frases que inducen a estados de relajacion a través de autosugestiones sobre

pesadez y calor, concentracion en la respiracion, etc).
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Autoridades en el tema como Gil-Monte y Peir6 (1997) reconocen la importancia
del uso de las técnicas de relajacion en los programas de prevencion y tratamiento
del burnout dirigidos al manejo de las emociones.

Técnicas de control de respiracion. Respecto a esta técnica, Labrador (1992)
explica que las situaciones estresantes provocan una respiracion rapiday
superficial, lo que implica un aumento de la tension general del organismo. Estas
técnicas consisten en facilitar al individuo el aprendizaje de una forma apropiada de
respirar para que en una situacion de estrés pueda controlar la respiracion de forma
automatica y le permita una adecuada oxigenacion del organismo que redunda en un
mejor funcionamiento de los 6rganos corporales.

Especialistas en el tema del sindrome de burnout como Peird y Salvador (1993)
defienden la bondad del empleo de técnicas de entrenamiento de respiracion
abdominal para sustituir a la respiracion toracica, practicada en situaciones de estrés
laboral.

Técnica del biofeedback. Esta técnica tiene el objetivo de dotar al sujeto de
habilidades para controlar de forma voluntaria actividades y procesos de tipo
bioldgico. Se trata de proporcionar al individuo una informacion sobre
determinados procesos biologicos, de manera que esta informacion pueda ser
interpretada y utilizada para adquirir un control voluntario sobre estos procesos en

situaciones estresantes (Labrador, 1984).

Técnicas conductuales
Estas técnicas tienen por objetivo que el sujeto domine un conjunto de
habilidades y estrategias de comportamiento para el afrontamiento de problemas

laborales. Entre ellas se encuentran el entrenamiento asertivo, el entrenamiento en
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habilidades sociales, las técnicas de solucidn de problemas, moldeamiento
encubierto y las técnicas de autocontrol.

De acuerdo a Labrador, Cruzado, y Mufioz (1993) lo siguiente es una breve
aproximacion de las técnicas conductuales:

El entrenamiento asertivo. Esta técnica tiene el proposito de entrenar al
individuo para que consiga comportarse habitualmente de forma asertiva, que
consiste en conseguir una mayor capacidad para expresar sus sentimientos, deseos y
necesidades de forma clara, buscando el logro de sus objetivos, y respetando los
puntos de vista de los demas.

El entrenamiento en habilidades sociales. Con esta técnica se pretende que el
sujeto adquiera y utilice habitualmente habilidades que aumentan la probabilidad de
logro de los objetivos concretos en situaciones sociales.

Las técnicas de solucion de problemas. El objetivo de esta técnica es ayudar al
individuo a decidir cuales son las soluciones mas adecuadas a un problema. El
entrenamiento mejora la identificacion objetiva del problema, la basqueda y el
analisis de las soluciones mas adecuadas, la concrecion de los pasos para desarrollar
la solucion elegida y la evaluacion de los resultados obtenidos. Polaino (1982)
defiende la utilizacion de técnicas de resolucion de problemas en decisiones rapidas
como recurso para el afrontamiento del estrés laboral.

La técnica de modelamiento encubierto. Esta técnica esta destinada a cambiar
secuencias de conductas que son negativas para el individuo y aprender conductas
eficaces. Consiste en que el sujeto practica en la imaginacion las secuencias de la
conducta deseada de forma que cuando adquiera pericia realizando imaginariamente

esa conducta consiga llevarla a cabo en situaciones reales.
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Las técnicas de autocontrol. Parten del entrenamiento para el analisis de las
variables antecedentes y consecuentes de la conducta. El sujeto adquiere
habilidades para regular los efectos de estas contingencias, siendo mas sencillo el
manejo y control de las conductas implicadas en las situaciones de estrés.

Los programas de entrenamiento para el manejo eficaz del tiempo. Estos
programas estan dirigidos a la adquisicion de habilidades que permitan establecer
prioridades para las actividades importantes, aumentando la cantidad de tiempo para
atender estas acciones, y reduciendo la percepcion de las condiciones laborales de
urgencia (Maslach, 1982b).

Orlowsky y Gulledge (1986) han destacado como medida general para prevenir
el burnout la evitacion de una excesiva implicacion con el trabajo y con las
personas hacia las que se dirigen sus servicios. En esta misma linea se ha
recomendado tomar pequefios descansos durante el trabajo (Cherniss, 1981) y
aumentar la realizacion de actividades reforzantes (Maslach y Jackson, 1986) o
aumentar la exposicion a situaciones de caracter positivo, tales como actividades
preferidas de ocio.

Guerrero y Vicente (2001) sefialan que los recursos utilitarios: dinero, acceso a
informacidn, acceso a los servicios sociales y a programas de entrenamiento, van a
acompariar el manejo y la facilitacién de la resolucién en una situacion laboral
estresante.

Peir6 (1992) ha sefialado que una dieta equilibrada, no fumar ni beber en exceso
y no consumir excitantes, ni farmacos psicoactivos, mejorara nuestro estado de
salud y sistema inmunologico al mismo tiempo que modularia la respuesta de estrés

laboral.

34



El ejercicio fisico aumenta la resistencia a los efectos del estres laboral. El
ejercicio fisico permite movilizar el organismo mejorando su funcionamiento de
cara a que esté en mejores condiciones para hacer frente al estrés laboral. Ademas la
realizacion de ejercicio nos obliga a desplazar la atencion de los problemas
psicoldgicos y nos permite el descanso y la recuperacion de la actividad mental
desarrollada anteriormente (Labrador, 1996).

Técnicas cognitivas

Entre las técnicas cognitivas encontramos la desensibilizacion sistematica, la
detencion del pensamiento, la inoculacion de estrés, la reestructuracion cognitiva, el
control de pensamientos irracionales, la eliminacion de actitudes disfuncionales y la
terapia racional emotiva. Siguiendo a Dobson y Franche (1993), lo siguiente seria
un breve resumen de las caracteristicas de estas técnicas o estrategias.

La técnica de desensibilizacion sistematica. Esta técnica facilita el control de las
reacciones de ansiedad ante situaciones que resultan amenazadoras. El
entrenamiento consiste en que el individuo, en un estado de relajacion, se va
enfrentando progresivamente con situaciones (reales o imaginadas) dispuestas en
orden creciente de amenaza, hasta que el individuo se acostumbra a estar relajado y
a no desarrollar respuestas emocionales negativas en estas situaciones.

La técnica de detencion del pensamiento. Esta técnica pretende que el sujeto
interrumpa la secuencia de pensamientos negativos en cuanto surjan (golpeando la
mesa o vocalizando la expresion “basta”, por ejemplo), sustituyéndolos
posteriormente por otros mas positivos.

La técnica de la reestructuracion cognitiva. La finalidad de esta técnica es
sustituir las interpretaciones inadecuadas de una situacion, por otras definiciones

que generen respuestas emocionales positivas y conductas méas adecuadas. Se trata
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de facilitar la utilizacion de estrategias de redefinicion adecuada de situaciones
potencialmente estresantes.

La técnica del control de pensamientos irracionales. Su objetivo es facilitar la
identificacion y modificacion de los pensamientos irracionales automaticos que
provocan interpretaciones negativas y emociones perniciosas. A través del
entrenamiento el sujeto aprende a registrar los pensamientos que le surgen en las
situaciones estresantes, y a evaluarlos objetivamente. Se parte de la idea de que las
emociones y las conductas son producto de las creencias del individuo y de su
interpretacion de la realidad. Asi pues, el objetivo es identificar los pensamientos
“irracionales” o disfuncionales y reemplazarlos por otros mas “racionales” o
efectivos.

La técnica de la inoculacion de estrés. Meichenbaum (1987) promueve la
adquisicion de conocimientos, autocomprension y técnicas de afrontamiento para
mejorar el dominio de las situaciones estresantes previsibles. EI programa consta de
tres fases: la fase educativa, que proporciona informacién sobre la forma en que se
generan las emociones distorsionadas, a partir de factores cognitivos y suposiciones.
La fase de ensayo, en el que se proporcionan suposiciones alternativas para las
situaciones de distrés emocional. Y por Gltimo, la fase de aplicacion, en la que el
sujeto demuestra todo lo aprendido y lo pone en practica. Tiene, por tanto, aspectos
que incluyen reestructuracion cognitiva y aspectos instrumentales (Deffenbacher,
1993).

Freedy y Hobfoll (1994) defienden la aplicacion de la inoculacion de estrés en el
tratamiento del burnout, ya que esta técnica se ha mostrado empiricamente eficaz en
el abordaje de los trastornos de estrés y ansiedad. Estos mismos autores han

aplicado las técnicas de inoculacion de estres a un grupo de trabajadores afectados
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por el sindrome de burnout, obteniendo unos resultados positivos acerca de la
bondad de este tratamiento.

Estrategias de intervencion sobre el sistema interpersonal o social

El sindrome de burnout tiene su origen en el deterioro de las relaciones
interpersonales de caracter profesional que se establecen en el entorno laboral, de
manera especial con los clientes de la organizacion; por este motivo las variables y
los procesos que tienen que ver con la calidad de las relaciones interpersonales
deben ser objeto de especial atencion para prevenir la aparicion del sindrome de
burnout (Gil-Monte, 2011).

Apoyo social en el trabajo. Coob (1976) define el apoyo social como la
informacidn que permite al individuo creer que es querido y cuidado, estimado y
valorado y que participa en una red social.

Numerosos estudios sefialan que el apoyo social amortigua los efectos
perniciosos de las fuentes de estrés laboral y de burnout, e incrementa la capacidad
del individuo para afrontarlas (Ogus, 1992; Pierce y Molloy, 1990; Pines, 1983).
Gil-Monte (2011) sefiala que a través del apoyo social en el trabajo las personas
obtienen nueva informacion, adquieren nuevas habilidades o mejoran las que ya
poseen, obtienen refuerzo social y retroinformacion sobre la ejecucion de las tareas,
y consiguen apoyo emocional.

En relacion al sindrome de burnout, Pines (1983) ha distinguido seis formas
diferentes de ofrecer apoyo social en el trabajo: 1. Escuchar a la persona de manera
activa, pero sin darle consejos ni juzgar sus acciones. 2) Dar apoyo técnico, en el
sentido de que un compafiero experto diga al trabajador que esta haciendo bien las
cosas. Este tipo de apoyo no puede ofrecerlo la familia ni amigos ajenos a la

profesion. 3) Crear en el profesional necesidades y pensamientos de reto, desafio,
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creatividad e implicacion en el trabajo, por parte de aquellos compafieros expertos.
Estos comparieros deben ser competentes en su profesion, y ademas han de
concretarle al individuo los aspectos de mejora y su nivel. 4) Apoyo emocional,
entendido como apoyo incondicional. Este tipo de apoyo es necesario para todas las
personas, Yy si no es posible obtenerlo en el trabajo se debe de obtener fuera. 5)
Apoyo emocional desafiante, que haga reflexionar al individuo sobre si realmente
ha agotado todas las posibles soluciones, que le haga replantearse las posibles
atribuciones hechas sobre los resultados de la tarea (por ejemplo, culpar al cliente
de sus fracasos profesionales). 6) Participar en la realidad social del individuo,
confirmandole o cuestionando las creencias sobre si mismo, sobre su autoconcepto,
autoeficacia y autoestima. Esta funcion es especialmente importante cuando el
trabajador considera que esta perdiendo su capacidad para analizar adecuadamente
su entorno.

Entrenamiento en las habilidades sociales. Mediante programas de
entrenamiento de las habilidades sociales se puede mejorar la calidad de las
relaciones interpersonales en el trabajo. Segin Gil-Monte (2011) en un programa de
entrenamiento en habilidades sociales los individuos deben desarrollar un sistema
de creencias que les permita respetar sus derechos personales y de los demas, tienen
que ser capaces de distinguir entre conductas asertivas, no asertivas y conductas
agresivas, y han de ser capaces de realizar una reestructuracion cognitiva sobre la
forma de pensar en situaciones concretas en: la capacidad de decir no, la capacidad
de pedir favores y hacer peticiones, la capacidad de expresar sentimientos positivos
y negativos, y la capacidad de iniciar, mantener y terminar conversaciones.

El mismo autor sugiere que en todo programa de entrenamiento en

habilidades sociales se deben desarrollar en una serie de fases: a) la evaluacion de
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las personas a traves de: los cuestionarios, la entrevista semiestructurada en torno a
las relaciones interpersonales, y la observacion en situaciones reales o simuladas, b)
instruir sobre los componentes de la conducta que van a ser entrenados, c) presentar
modelos de los patrones de comportamiento que se debe entrenar, d) que el
individuo ensaye la conducta aprendida, €) que el individuo mantenga los
comportamientos aprendidos en distintos escenarios de la vida, f) y finalmente
evaluar la eficacia del entrenamiento.

Estrategias de intervencion organizacional

Segun Peird (1992) las estrategias individuales para el tratamiento del burnout en
muchas ocasiones son ineficaces o solo tienen una funcion paliativa, por lo que
considera necesario llevar a cabo intervenciones amplias desde las organizaciones
para prevenir y tratar el estrés laboral y el burnout. La afirmacion de Peir6 sobre la
poca eficacia de trabajar solo a nivel individual es debido a que el individuo tiene
menos control sobre las fuentes de estrés laboral. En este sentido, Parkes (2001),
sefiala que es ingenuo e incluso éticamente cuestionable, someter a los trabajadores
a programas de entrenamiento contra el estrés, mientras se mantiene en la empresa
demandas excesivas o condiciones inapropiadas.

Los procedimientos propuestos para la prevencion del sindrome de burnout
desde el nivel organizacional son diversos. Por ejemplo, Maslach (1982) sefiala que
la direccidn de las organizaciones debe redisefiar la realizacién de las tareas,
mejorar la supervision, mejorar redes de comunicacion organizacional, debe
facilitar y promover las reuniones multidisciplinarias periodicas, la formacion de
grupos de trabajo y aumentar las responsabilidades asi como de participar en la
toma de decisiones y, en general, mejorar las condiciones de trabajo. Gil-Monte

(2011) agrega diciendo que se debe mejorar el sistema de recompensas, promocion
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de los profesionales de manera equitativa, mejorar la autonomia y la flexibilidad
laboral.

Por otro lado, Gil-Monte y Peir6 (1997) han propuesto algunos métodos como:
los programas de socializacién anticipatoria, programas de retroinformacion a los
trabajadores sobre su rendimiento, y el desarrollo organizacional:

Los programas de socializacion anticipatoria sirven para prevenir el choque con
la realidad de los profesionales y sus consecuencias, pues facilita que los
profesionales desarrollen estrategias constructivas para enfrentarse con las
expectativas irreales que tienen sobre la profesion. Mediante estos programas se
cuestionan los ideales y se analiza la discrepancia entre la forma en que las cosas
deberian realizarse, segun las creencias personales o profesionales, y la forma en
que estan realizandose.

Los programas de retroinformacion deben considerar la informacion procedente
de los clientes de la organizacion, de los compafieros, de los supervisores y de las
personas a las que se supervisa. Una forma para que los profesionales obtengan esta
retroinformacién es preguntar a los clientes, mediante un cuestionario, su grado de
satisfaccién con el servicio que han recibido. El contenido de la Retroinformacion
es (til para resolver situaciones de conflicto de rol y de ambigtiedad de rol en
determinados servicios o departamentos, y para analizar reglas y procedimientos
poco funcionales. Adicionalmente, si se incluye el establecimiento de objetivos y
expectativas de desarrollo de carrera, se presenta a los profesionales una orientacion
de futuro que incrementa su compromiso con la organizacion, y disminuye los
niveles de indolencia, cinismo, y despersonalizacion. El énfasis en la
retroinformacion positiva también aumenta los sentimientos de realizacion personal

en el trabajo.
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El desarrollo organizacional (DO) es un proceso que busca mejorar las
organizaciones a traves de esfuerzos sistematicos y planificados a largo plazo,
focalizados en la cultura organizacional, y en los procesos sociales y humanos de la
organizacion. El objetivo es mejorar los procesos de renovacion y de solucion de
problemas de una organizacién mediante una gestion de la cultura organizacional
mas eficaz y colaborativa. El énfasis del DO se sitta en los equipos formales de
trabajo.

Siguiendo los principios del DO, Leiter y Maslach (2000) han elaborado un
programa de diagndstico e intervencion sobre el sindrome de burnout. EI programa
se inicia con una evaluacion mediante un cuestionario del estado de la organizacion.
Para llevar a cabo ese programa es necesario que los miembros de la organizacién
creen un grupo de trabajo responsable de realizar el diagndstico, de elaborar el
informe, y que propongan unas lineas de intervencion en funcion de los resultados
obtenidos.

Las siguientes son las seis areas de la vida organizacional que deben ser
evaluadas: 1) La sobrecarga de trabajo. 2) Las posibilidades de controlar el proceso
de trabajo (por ejemplo, autonomia para tomar decisiones, posibilidad de resolver
problemas, responsabilidades). 3) Recompensas materiales y sociales. 4) Apoyo
social en el trabajo y sentido de pertenencia. 5) Claridad de los procesos de la or-
ganizacion. 6) Congruencia entre los valores individuales y organizacionales.

El deterioro de estas areas de la vida laboral origina la aparicion del sindrome de
burnout, mientras que su ajuste fomenta el compromiso con la actividad laboral, al
tiempo que disminuye el sindrome de burnout. Por tanto, el objetivo de la
intervencion es disefiar y fomentar unas condiciones de trabajo que lleven a los

miembros de la organizacion desde el sindrome de burnout al compromiso. Esto se
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consigue disefiando un entorno laboral en el que: a) la carga de trabajo sea
adecuada; b) los individuos perciban gque tienen autonomia y control sobre su
actividad laboral; ¢) las recompensas y el reconocimiento sean adecuados; d) exista
sensacion de pertenencia a un grupo; e) la politica organizacional sea clara, justa y
equitativa, y f) se realice un trabajo con significado para el individuo.

3.2. Satisfaccion laboral

3.2.1. Estudio de la satisfaccion laboral

El interés sistematico por la satisfaccion laboral y los factores que podrian
afectarla comenzo en los afios treinta, cuando algunas empresas comenzaron a
observar que el rendimiento y la calidad de trabajo se veian sensiblemente afectados
por la satisfaccion subjetiva que sentia el personal en, o con, su trabajo.
Especificamente a partir de estas primeras evidencias, se comenz0 teorizar para
medir y analizar la satisfaccion laboral, asi como sus posibles causas y
consecuencias.

Durante esta época, Hoppock (1935) publicé la primera investigacion donde
hacia un analisis profundo de la satisfaccion laboral. A través de sus resultados
enfatizé que existen multiples factores que podrian ejercer influencia sobre la
satisfaccién laboral, dentro de los cuales hizo mencion a la fatiga, monotonia,
condiciones de trabajo y supervision.

Como parte de los primeros trabajos de satisfaccidn laboral, Beer, Locke, Griffin
y Bateman (citados en Hernandez Sanchez, 2002) encontraron en sus diferentes
investigaciones, factores que influyen sobre la satisfaccion laboral, coincidiendo en
las relaciones sociales o los compafieros de trabajo, la supervision y el salario o

beneficios como significativos para ellos.
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Posteriormente, Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) sugieren que la real
satisfaccion del hombre con su trabajo provenia del hecho de enriquecer el puesto
de trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una mayor responsabilidad y
experimente a su vez un crecimiento mental y psicolédgico. Esto dio pie para que a
fines de los sesenta e inicio de los setenta se hiciera rapidamente popular el método
de mejoras en el trabajo que consistia en enriquecer el trabajo en si y asi lograr
mejorar la moral y el desempefio de los trabajadores.

En el &mbito mundial, la satisfaccion laboral ha sido, probablemente, uno de los

temas que mas investigacion ha tenido dentro de la psicologia organizacional.

3.2.2. Concepto de satisfaccion laboral

De acuerdo a Peir6 y Prieto (2002) en la actualidad, no existe una definicién
unanimemente aceptada sobre el concepto de satisfaccion laboral. En este contexto
en muchas ocasiones cada investigador elabora una nueva definicién para el
desarrollo de su propia investigacion.

Segun Loke (1976) la satisfaccion laboral es un “estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la
persona”. Por su parte Crites (1969) la definié como el estado afectivo, en el sentido
de gusto o disgusto en general que la persona muestra hacia su trabajo. Mas
recientemente Muchinsky (1993) indica que la satisfaccion laboral es una respuesta
emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo; Newstron y Davis (1993) la
definen como un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables
con las que los empleados ven su trabajo.

Todas estas definiciones hacen referencia a la satisfaccion laboral como un

estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. Sin embargo, otros autores
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consideran que la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones. Segun Peird
(1984), Arnold, Robertson y Cooper (1991), Bravo (1992) y Robbins, (1999)
conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo

Las actitudes constan de tres componentes: el componente cognitivo constituido
por los pensamientos; el componente afectivo, constituido por los sentimientos y el
componente connativo-conductual, constituido por las predisposiciones
conductuales.

Robbins (1999) define la satisfaccion laboral en términos de “actitud general del
individuo hacia su trabajo”. Menciona ademas que la evaluacion del empleado de
cuén satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo pasa por la evaluacion de como
esta la relacion con sus jefes, con sus colegas, con las reglas y politicas
organizacionales, con los estandares de desempefio, con las condiciones de trabajo y
otras similares (p.151).

La definicidn para esta investigacion es que la satisfaccion laboral tiene que ver
con la actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién
de trabajo y los factores con él relacionados (Turton y Francis, 2002).

3.2.3. Factores que determinan la satisfaccién en el trabajo

Robbins (1999) identifica que existen seis factores mas importantes que
contribuyen a la satisfaccion en el trabajo. Los primeros cuatro son propuestas de
Loche (1976) y los dos ultimos pertenecen a Robbins (pp. 152-153).

Trabajo mentalmente desafiante. Los empleados tienden a preferir trabajos que
les den oportunidad de usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando. Los trabajos que

tienen muy poco desafio provocan aburrimiento pero un reto demasiado grande crea
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frustracion y sensacion de fracaso. En condiciones de reto moderado, la mayoria de
los empleados experimentara placer y satisfaccion.

Recompensas justas. Cuando el salario se ve como justo con base en las
demandas de trabajo, el nivel de habilidad del individuo y los estandares de salario
de la comunidad, se favorece la satisfaccion.

Pero la clave en el enlace del salario con la satisfaccion no es la cantidad
absoluta que uno recibe, sino la percepcion de justicia. De igual manera, los
empleados buscan politicas y préacticas justas de ascenso. Las promociones
proporcionan oportunidades para el crecimiento personal, mas responsabilidades y
ascenso en el estatus social. Los individuos que perciben que las decisiones del
ascenso se realizan con rectitud y justicia, probablemente experimenten satisfaccion
en sus trabajos.

Condiciones favorables de trabajo. Los empleados se interesan en su ambiente
de trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar el hacer un buen
trabajo. Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que
no sean peligrosos o incomodos.

Colegas que brinden apoyo. Para la mayoria de los empleados, el trabajo
también cubre la necesidad de interaccién social. No es de sorprender, por tanto,
que tener comparieros amigables que brinden apoyo lleve a una mayor satisfaccion
en el trabajo. EI comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de
la satisfaccion. Los estudios en general encuentran que la satisfaccién del empleado
se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, ofrece
halagos por el buen desempefio, escucha las opiniones de sus empleados y muestra

un interés personal en ellos.
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Compatibilidad entre la personalidad y el puesto. El alto acuerdo entre la
personalidad del empleado y la ocupacion da como resultado un individuo mas
satisfecho. Su ldgica fue esencialmente esta: la gente con tipos de personalidad
congruentes con sus vocaciones escogidas poseerian talentos adecuados y
habilidades para cumplir con las demandas de su trabajo. Por lo tanto, es probable
gue sean mas éxitos en esos trabajos y, debido a este éxito, tengan una mayor
probabilidad de lograr una alta satisfaccion en su trabajo.

Disposicidn genética del individuo. Cuando mucho 30% de la satisfaccion de un
individuo puede explicarse por la herencia. Un analisis de los datos relativos a la
satisfaccion de una muestra de individuos, llevado a cabo durante un periodo de
mas de 50 afios, encontrd que los resultados individuales eran estables con el
tiempo, aun cuando estas personas cambiaban de empresa y de ocupacion. Esta y
otras investigaciones sugieren gue una porcion significativa de la satisfaccion de
algunas personas se determina genéticamente. Esto es, la disposicién del individuo
hacia la vida positiva o negativa, se establece por su composicion genética, se
mantiene con el tiempo y se transporta sobre su disposicion hacia el trabajo.

3.2.4. Expresiones de la satisfaccion en el trabajo

Segun Robbins (1999) la insatisfaccion del empleado se expresa de diversas
formas. Estas expresiones por la insatisfaccidn estan graficadas en el siguiente
cuadro, ver (grafico 1.1), donde se presenta cuatro respuestas que difieren una de la
otra a lo largo de dos dimensiones: construccion / destruccion y actividad /

pasividad.
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Respuestas a la insatisfaccion en el trabajo (Gréafico 1.1)

Activo

SALIDA EXPRESION

Constructivo

Destructivo

NEGLIGENCIA LEALTAD

Pasivo

Fuente: Rusbult, C. y D. Lowery, “When Bureaucrats Get the Blues”, Journal of
Applied Social Psychology, vol. 15, nim. 1 (1985), p. 83.

Salida. Insatisfaccion dirigida hacia el abandono de la organizacién, incluye el
buscar un nuevo empleo, asi como también la renuncia.

Expresidn. Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones,
incluyendo la sugerencia de mejoras, la discusion de los problemas con superiores y
algunas formas de actividad sindical.

Lealtad. Esperar de manera pasiva pero con optimismo a que mejoren las
condiciones, incluye hablar en favor de la organizacion en respuesta de la critica

externa y confiar en que la organizacion y su administracion “hacen lo correcto”.
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Negligencia. Esperar pasivamente que empeoren las condiciones, incluyendo el
ausentismo cronico o la impuntualidad, el esfuerzo reducido y una tasa mayor de
error.

3.2.5. Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria de la necesidad de Maslow

Esta teoria esta basada en la llamada piramide de las necesidades. Abraham
Maslow (1954) formuld la hipotesis de que dentro del ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades. Estas necesidades se clasifican de la siguiente
manera:

Necesidades fisioldgicas. Incluye el hambre, la sed, el refugio, el sexo y otras
necesidades fisicas.

Necesidades de seguridad. Incluye la seguridad y la proteccion del dafio fisico y
emocional.

Necesidades sociales. Incluye el afecto, la pertenencia, la aceptacion y la
amistad.

Necesidades de estima. Incluye los factores de estima interna como el respeto a
uno mismo, la autonomia y el logro, asi como también los factores externos de
estima como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

Necesidades de autorrealizacion. EI impulso de convertirse en lo que es uno
capaz de volverse; incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer
eficaz la satisfaccidn plena con uno mismo.

Conforme cada una de estas necesidades se satisface, la siguiente se vuelve
dominante. Desde esta teoria ninguna necesidad se satisface por completo, una

necesidad satisfecha ya no motiva. Asi que, de acuerdo a Maslow, si el gerente
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quiere motivar a alguien, debe conocer en qué nivel de jerarquia esta actualmente su
empleado, y enfocarse en satisfacer aquellas necesidades del nivel superior.

Segun Chiavenato (2009) para Maslow existen dos clases de necesidades, las de
orden inferior o primarias, como las fisiologicas y las de seguridad, las cuales son
satisfechas de forma externa (por medio de la remuneracion, la permanencia en el
empleo y las condiciones de trabajo) y las de orden superior o secundarias, como
las necesidades sociales, de estima y de realizacion personal, que el individuo
satisface en su interior.

Los directivos tienen que conocer que las necesidades insatisfechas ocasionan
frustracion, conflicto y estrés. Desde la perspectiva de la administracion, las
necesidades insatisfechas son peligrosas porque pueden generar resultados de
desempefio desfavorables.

Teoria X y teoria Y

Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de ver a los seres humanos:
una basicamente negativa, nombrada teoria X y otra basicamente positiva,
nombrada teoria Y (McGregor, 1960). La Teoria X es la suposicién de que a los
empleados no les gusta trabajar, son flojos, les disgusta la responsabilidad y deben
ser obligados a rendir, mientras que la Teoria Y es la suposicion de que a los
empleados les gusta trabajar, son creativos, buscan la responsabilidad y pueden
ejercer la autodireccion.

Como se puede ver, desde esta teoria las organizaciones funcionan sobre la base
de supuestos que tienen los gerentes respecto al comportamiento de su personal.
Bajo estos supuestos cada gerente elige una forma de relacionarse y dirigir a sus
subordinados. La teoria Y propone un estilo de administracion altamente

participativo y democratico basado en valores humanos y sociales; la teoria X
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propone una administracion a traves de controles externos impuestos al individuo.
Finalmente se puede decir que la teoria Y es una administracion por objetivos que
realza la iniciativa individual, mientras que la teoria X supone gue la gente es
pasiva y carece de iniciativa y por lo tanto hay que controlarlos y obligarlos.

La teoria ERG de Alderfer

Alderfer trabajé con la pirdmide de Maslow, pero la ajusté por medio de la
investigacion empirica y la resumio en tres conjuntos de necesidades: necesidades
de existencia (E), de relaciones (R) y de crecimiento (C), de aqui el nombre de
teoria ERG (Alderfer, 1972).

Necesidades de existencia. Se refiere al bienestar fisico: la existencia, la
preservacion y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisioldgicas y las de
seguridad de Maslow.

Necesidades de relaciones. Se refieren al deseo de interaccion con otras
personas, es decir, a las relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los
componentes externos de las necesidades de estima de Maslow.

Necesidades de crecimiento. Se refieren al desarrollo del potencial humano y al
deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la
necesidad de estima de Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion.

Segun Robbins (1999), en contraste con la teoria de las necesidades de Maslow,
la ERG demuestra que: 1) mas de una necesidad puede operar al mismo tiempo y
(2) si se reprime la gratificacion de una necesidad de alto nivel, el deseo de
satisfacer una necesidad de bajo nivel se incrementa.

La jerarquia de necesidades de Maslow sigue una progresion rigida, tipo escala.
La teoria ERG no asume que exista una jerarquia rigida donde una necesidad baja

deba ser sustancialmente satisfecha antes de poderse mover hacia adelante. Una
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persona puede, por ejemplo, trabajar en el crecimiento aun cuando las necesidades
de existencia o de relacidn estén insatisfechas; o las tres categorias podrian estar
operando al mismo tiempo.

La teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) cred la teoria de los dos factores: los factores higiénicos y los
factores motivacionales.

Los factores higiénicos. Estos son extrinsecos o ambientales y tienen que ver con
las condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el
ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales,
las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones
entre la direccidn y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de
crecimiento, la relacidn con los colegas, etc. Son los contextos del trabajo.

Cuando factores higiénicos son excelentes sélo evitan la insatisfaccion, pues su
influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma sustancial ni duradera
la satisfaccion de las personas. Los factores de insatisfaccion son:

e Salario percibido

e Prestaciones sociales percibidas

e Condiciones fisicas de trabajo y comodidad
e Relaciones con el gerente

e Relaciones con los colegas y camaraderia

e Politicas de organizacion

Los factores motivacionales. Estos son intrinsecos y se refieren al perfil del
puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y

aumenta la productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores
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motivacionales son optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y
cuando son precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son:

e Uso pleno de las habilidades personales

Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

Responsabilidad total por el trabajo

Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo

Autoevaluacion del desempefio

Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que
conducen a los sentimientos de satisfaccion y realizacion personales. Estan
relacionados con las necesidades secundarias.

Herzberg llego a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente
desligados de ellos. En su opinion lo opuesto de la “satisfaccion” no es la
“insatisfaccion”, sino la “ausencia de satisfaccion”. De igual manera, lo opuesto de

»»

la “insatisfaccion” no es la “satisfaccion”, sino la “ausencia insatisfaccion ”. Cada
uno de estos factores tiene una dimension propia.

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

La teoria de David McClelland (1961) esté asociada estrechamente con
conceptos de aprendizaje. Considera que muchas necesidades se adquieren de la
cultura. Tres de estas necesidades aprendidas son: la necesidad de logro, la
necesidad de poder y la necesidad de afiliacion.

Necesidad de logro: el impulso de sobresalir, el logro en relacion con un grupo
de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: la necesidad de hacer que otros se comporten en una forma

en que no se comportarian.
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Necesidad de afiliacion: el deseo de relaciones interpersonales amistosas y
cercanas.

McClelland sostiene que cuando una necesidad es fuerte en una persona, la
motiva a recurrir a un comportamiento que le genere satisfaccion.

Teoria de la evaluacion cognoscitiva

A fines de la década de los sesenta, un investigador propuso que la introduccion
de recompensas extrinsecas, como el salario, por el esfuerzo en el trabajo que ya se
ha recompensado en forma intrinseca debido al placer asociado con el contenido del
trabajo en si mismo, tenderia a disminuir el nivel general de motivacion (De
Charms, 1968). Esta propuesta — la cual se ha dado en llamar teoria de la
evaluacion cognoscitiva - se ha investigado extensivamente y se ha sustentado un
gran numero de estudios. Las principales implicaciones de esta teoria se relacionan
con la forma en la cual se paga a la gente en las organizaciones.

Histdricamente, los tedricos de la motivacion han asumido en general que las
motivaciones intrinsecas como el logro, la responsabilidad y la competencia son
independientes de los motivadores extrinsecos como un salario alto, ascensos,
buenas relaciones con el supervisor y condiciones placenteras de trabajo. Esto es, la
estimulacion de una motivacion intrinseca no afectaria una motivacion extrinseca o
viceversa. Pero la teoria de la evaluacion cognoscitiva sugiere otra cosa. Sostiene
que cuando las organizaciones usan los premios extrinsecos como pagos por
desempefio superior, se reducen las recompensas intrinsecas, las cuales se derivan
del hecho de que los individuos hacen lo que les gusta. En otras palabras, cuando
las recompensas extrinsecas se dan por desempefiar una tarea interesante, se causa

que descienda el interés intrinseco por la tarea en si misma.
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Teoria del establecimiento de las metas

A finales de la década de los sesenta, Locke (1968) propuso que las intenciones
de trabajar hacia una meta son una fuente importante de motivacién en el trabajo.
Esto es, las metas le dicen al empleado lo que necesita realizar y cuanto esfuerzo
tendra que hacer. Segun Locke las metas especificas incrementan el desempefio;
asimismo, las metas mas dificiles, cuando se aceptan, generan niveles mayores de
desempefio que las metas faciles, y que la retroalimentacion conduce a un mejor
desempefio que el logrado en su ausencia.

Las metas especificas muy dificiles producen un nivel mas alto de resultados que
los obtenidos con la meta generalizada de “haz tu mejor esfuerzo”. La
especificacion de la meta en si misma acta como un estimulo interno.

Si los factores como la habilidad y la aceptacidn de las metas se mantienen
constantes, podemos también establecer que mientras mas dificil sea la meta, méas
alto sera el nivel de desempefio. Sin embargo, es ldgico asumir que las metas faciles
tienen mas probabilidad de que sean aceptadas. Pero una vez que un empleado
acepta una tarea dificil, ejercera un alto nivel de esfuerzo hasta lograrla, reducirla o
abandonarla.

La gente se comporta mejor cuando obtiene retroalimentacion de qué tan bien
estd progresando hacia sus metas, ya que aquella les ayuda a identificar las
discrepancias entre lo que han hecho y lo que quieren hacer; es decir, la
retroalimentacién actia como un comportamiento guia.

Ademas de la retroalimentacion, otros tres factores influencian la relacion entre
las metas y el desempefio. Nos referimos al compromiso, la adecuada autoeficacia y
la cultura nacional. La teoria del establecimiento de las metas presupone que un

individuo estd comprometido con la meta, esto es, que esta determinado a no
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disminuirla ni abandonarla. Es mas probable que esto ocurra cuando las metas se
fijan en publico, cuando el individuo tiene un locus de control interno y cuando las
metas se establecen por el individuo que tiene que lograrlas, que si alguien mas las
asigna. La autoeficacia se refiere a la creencia individual que se es capaz de realizar
la tarea.

Teoria del reforzamiento

El maximo representante de esta teoria es el psicologo Barrhus Fredric Skinner
(principios del siglo xx), quien sostiene que una conducta que tiene consecuencias
positivas tiende a ser repetida. En la teoria del reforzamiento, tenemos un enfoque
conductual, el cual sostiene que el reforzamiento condiciona el comportamiento.
Los teoricos del reforzamiento ven el comportamiento como causado por el
ambiente. Usted no necesita estar interesado, sostendrian, en los eventos
cognoscitivos internos; lo que controla su comportamiento son los reforzadores —
cualquier consecuencia que de inmediato siga una respuesta e incremente la
probabilidad de que se repita la conducta (Chiavenato 2009).

La teoria del reforzamiento ignora el estado interno del individuo y se concentra
Unicamente en lo que le ocurre a la persona cuando realiza alguna accién ya que no
tiene relacion en si mismo con aquello que induce el comportamiento, no es, en
sentido estricto, una teoria sobre la motivacion. No obstante ello, proporciona un
medio poderoso de analisis de lo que controla el comportamiento y es por esta razon
que se considera tipicamente en las discusiones sobre motivacion.

Sin embargo, no podemos ignorar el hecho de que el reforzamiento tiene una
amplia aplicacion como un instrumento motivacional. En su forma pura, sin
embargo, la teoria del reforzamiento ignora sentimientos, actitudes, expectativas y

otras variables cognoscitivas que, se sabe, impactan el comportamiento.
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La teoria de la equidad

De acuerdo a Chiavenato (2009), esta teoria fue desarrollada en 1963 por el
psicologo John Stacey Adams. La teoria de la equidad reconoce que a los
individuos les interesa no solo la cantidad absoluta de premios que reciben por sus
esfuerzos, sino también la relacion de esta cantidad con la que recibe los demas.
Elaboran juicios sobre la relacion entre lo que ellos aportan y reciben y lo que otros
colaboran y obtienen. Con base en las aportaciones de uno — tales como el esfuerzo,
la experiencia, la educacién y la competencia -, uno compara los beneficios como
nivel de salario, ascensos, reconocimiento y otros factores. Cuando la gente percibe
un desbalance en su razén beneficios - aportaciones con relacion a los demas, se
crea una tension. Esta tension proporciona las bases para la motivacion, para que la
gente luche por aquello en lo que percibe que hay igualdad y justicia.

Finalmente, la investigacion reciente se ha dirigido a profundizar en lo que
denomina equidad o justicia. Historicamente, la teoria de la equidad se ha enfocado
en la justicia distributiva o la imparcialidad percibida sobre la cantidad y la
distribucion de las recompensas entre los individuos. Pero la equidad deberia
considerar también la justicia del procedimiento — la imparcialidad percibida sobre
el proceso utilizado para determinar la distribucion de las recompensas. La
evidencia indica que la justicia distributiva tiene una influencia mucho mayor en la
satisfaccion del empleado que la justicia del procedimiento, mientras que esta tiende
a afectar el compromiso del empleado con la organizacion, la confianza en su jefe y
la intencion de renunciar.

En conclusion, la teoria de la equidad demuestra que, para la mayoria de los
empleados, la motivacion esta influenciada significativamente tanto por las

recompensas relativas como por las recompensas absolutas.
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Teoria de las expectativas

Victor Vroom (1964) es el creador de la teoria de las expectativas que también es
conocida como la teoria de la expectacion sostiene que puede motivarse a las
personas a hacer cosas para alcanzar una meta si éstas creen en el valor de la meta 'y
pueden ver que lo que hacen los ayudara a lograrla (Koontz, Weihrich y Cannice,
2012).

La teoria de las expectativas sostiene que la fortaleza de una tendencia a actuar
de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto sea seguido
por un resultado determinado y de lo atractivo del resultado para el individuo. En
términos mas practicos, la teoria de las expectativas dice que un empleado estara
motivado para ejercer un alto nivel del esfuerzo cuando crea que este llevara a una
buena evaluacién del desempefio; que una buena evaluacion conducira a
recompensas organizacionales como un bono, un incremento salarial o un ascenso;
y que las recompensas satisfaran las metas personales del empleado. La teoria, por
tanto, se enfoca en tres relaciones.

Relacion esfuerzo-desempefio. La probabilidad percibida por el individuo de que
ejercer una cantidad dada de esfuerzo conducira a un desempefio.

Relacion recompensa-desempefio. El grado en el cual el individuo cree que el
desempefio de un nivel particular llevara al logro o al resultado deseado.

Relacion recompensas-metas. El grado en el cual la organizacion premia las
metas personales del individuo o sus necesidades y lo atractivo que esas
recompensas potenciales son para el individuo.

3.3. El desgaste profesional en el ambito pastoral

De acuerdo al Dr. Kilmer (2004) el desdnimo amenaza al 65% de los pastores.

Por la misma naturaleza de su trabajo, el pastor enfrenta muchas dificultades. En
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una misma semana, por ejemplo, le puede tocar atender a una pareja que se quiere
divorciar, gente que se quiere suicidar o que ha sufrido accidentes fatales. EI pastor
tiene que solucionar problemas, cuidar las finanzas de la iglesia y de la escuela,
visitar ancianos solitarios y enfermos en el hospital. Aunque todas estas cosas sean
comunes en la vida de un pastor, pueden tender a orientar su ministerio, y ese
enfoque bastante estrecho lo puede conducir al desanimo.

3.3.1. Las tareas que debe cumplir el pastor

El equipo de investigadores formados por Schuller, Strommen y Brekke (1980)
llevaron a cabo una investigacion sobre el trabajo que deben realizar los pastores.
En este estudio se descubridé mil doscientas descripciones de las actividades que,
supuestamente, debe llevar a cabo un pastor. No queda duda de que este nimero de
actividades es demasiado para un ser humano; pero la realidad es que el promedio
de los pastores trabaja bajo tremendas presiones que incluyen predicar, aconsejar a
la gente, coordinar los cultos, resolver los conflictos que se producen entre los
miembros de la congregacion, el crecimiento de la iglesia y su administracion
financiera.

Asimismo, el Dr. Swanson (1999), siendo docente del Seminario Teologico de la
Universidad de Andrews, dirigio un estudio acerca de la relacion que existe entre el
tiempo del que disponen los pastores y las tareas que deben cumplir. La
investigacion abarcé a 259 pastores.

Los resultados de este estudio revelaron que el promedio de los pastores
adventistas trabaja 65 horas por semana, y algunos llegan a las 85. EI mismo autor
sefiala que estos numeros encontrados por él, concuerdan perfectamente bien con
las conclusiones obtenidas en otras partes del mundo y con los estudios hechos por

varias denominaciones.
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Esas largas horas de trabajo le cobran su tributo a la familia del pastor, a su salud
y a su desarrollo personal, profesional y social.

Segun Swanson, el trabajo pastoral esta compuesto por cinco grandes tareas.
Cada una de ellas esta dividida, a su vez, en una cantidad de tareas menores, como
sigue:

La predicacion: Incluye la preparacion y la presentacion de los sermones, la
planificacion de los cultos, la conduccion de los servicios de culto y la planificacion
del calendario anual de sermones.

La administracion: Implica las juntas y las comisiones, la comunicacién con la
congregacion (preparacion del boletin de la iglesia y los contactos telefonicos por
ejemplo), la planificacidn estratégica y las finanzas de la iglesia.

La atencion pastoral: Tiene ver con las sesiones de consejo, las visitas a los
enfermos, las visitas a los hogares, la participacion en la vida social de la iglesia, la
disciplina eclesiastica y la orientacion general de la congregacion.

La ensefianza: Incluye la ensefianza propiamente dicha y las sesiones de
entrenamiento, los estudios en 10S Grupos pequefios, 1as clases biblicas, el ministerio en
favor de los jovenes y la devocion personal.

La evangelizacion: Tiene que ver con los estudios biblicos dados a los
interesados en el mensaje, la evangelizacion por parte de los laicos, el rescate de los
miembros apartados, el bienestar de la comunidad y la evangelizacion publica.

Este mismo estudio realizado por Peter Swanson, revel6 que el pastor necesita
cerca de 75 horas por semana para poder cumplir con todas las tareas basicas que se
espera que lleve a cabo, de acuerdo con la informacion solicitada acerca del uso del

tiempo.
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Sin duda, no seria razonable esperar que el pastor tenga que dedicar 75 horas
semanales al cumplimiento de sus tareas. Esta expectativa no es otra cosa que el
sometimiento del pastor a la tirania de intentar hacer mas de lo que se puede.

Una de las realidades que demostré este estudio es que los pastores estan
sumamente presionados. Tienen mucho que hacer, y hacerlo todo eficazmente es
muy dificil, si no imposible. Esa tirania del exceso de trabajo puede ser algo que el
pastor mismo lo crea, también puede ser la consecuencia de las muchas demandas
que otras personas les imponen.

3.3.2. El agotamiento en la vida del pastor

El agotamiento ataca principalmente a las profesiones asistenciales: personal
médico, psicdlogos, asistentes sociales, y pastores. Una encuesta de Gallup hecha
en 1983 indico que el 29% de los clérigos norteamericanos “a menudo” u
“ocasionalmente” consideraron abandonar el ministerio por causa de frustraciones o
chascos (Madeline, 1987).

Los pastores por la naturaleza de su trabajo estan especialmente propensos al
agotamiento y tener problemas de salud mental. Segln la misma autora, en 1977 el
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional publico un estudio de 9,000
personas que ingresaron a los centros de salud mental en Tennessee. Los clérigos se
encontraron en el orden trigésimo sexto entre 130 profesiones representadas,
delante de los profesores (47°), los policias (70°), y los médicos (106°).

Oswald (1984), un erudito en ciencias de la conducta en el instituto Alban,
estima que por lo menos un clérigo de cada cuatro sufre de agotamiento.

El mismo autor Oswald (1984) sefiala que existen varios factores que pueden

contribuir con el agotamiento en la vida del pastor:
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El estrés que resulta cuando las demandas del trabajo exceden las energias de la
persona. Estas demandas pueden ser externas, del trabajo mismo o del supervisor, o
internas, de presiones que la persona se aplica a si misma.

Una discrepancia entre las expectativas y la realidad. Los clérigos con altas
expectativas de trabajo en la iglesia pueden enfrentar problemas, tal vez la
hostilidad de algunos de los miembros.

La necesidad de las personas en las profesiones asistenciales de sentirse
eficaces. Si un ministro viene a una iglesia con grandes planes para producir
cambios y crecimiento en esa iglesia, y la iglesia no le responde como espera,
pueden resultar sentimientos de frustracién y de inadecuacion. Algunos clérigos, en
lugar de reexaminar sus blancos, pierden el sentido de que su trabajo tiene
significacion.

Los métodos usados para enfrentar el estrés. A veces las personas usan mas y
mas desesperadamente los mismos mecanismos de defensa inefectivos, sin
analizarlos objetivamente ni lograr el control de la situacion.

A veces lafalta de desafios o el aburrimiento. La gente necesita estimulacion
intelectual y un sentimiento de que sus habilidades se estan usando plenamente.

La estructura de la organizacion. Cuanto mas centralizado y jerarquico es el
proceso de toma de decisiones, tanto mas la persona se siente en el grupo como una
ruedita facilmente reemplazable de una gran maquina. Una persona necesita cierta
autonomia y control. Tanto la estructura burocratica como el salario bajo hacen que
uno se sienta menos autonomo. Esto deben notarlo en especial los administradores

de laiglesia.
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Factores individuales de la personalidad. La respuesta de uno al estrés es mas
importante que el estrés mismo. Los clérigos, en particular, a menudo presentan
caracteristicas que tienden hacia una descuidada administracion del estrés.

El estrés de las interrelaciones. El pastor sufre todo el estrés de las relaciones
mutuas, solo que a veces con mas intensidad que otras personas. EI no poder
mantener buenas relaciones con los comparieros de trabajo, la congregacion, la
comunidad, y la familia, limitaran tanto la vida personal como laboral. Al mismo
tiempo, la naturaleza del trabajo a menudo somete a los clérigos a la soledad y la
falta de afirmacion.

3.3.3. Principales implicaciones en el trabajo pastoral

Competicidn por alcanzar los blancos. Se ha llegado a comprobar a través de los
estudios que los pastores no estan exentos del estrés propios de la competicion y la
comparacion que se genera en muchas oportunidades al pretender alcanzar los
blancos mas altos en las distintas areas de su trabajo (Hart, 1984). En las reuniones
semanales, quincenales 0 mensuales, los administradores con frecuencia evaltan y
comparan los resultados del trabajo pastoral y son desafiados para alcanzar sus
metas.

El pastor y su identidad. A diferencia de otros trabajos el ministerio pastoral es
basicamente una vocacion. A tal punto llega la influencia de dicha tarea en la vida
del pastor que afecta su identidad. De acuerdo a Schoun (1986) la persona no
trabaja de pastor: se es pastor. La esposa es esposa de pastor, los hijos son hijos de
pastor. Este es un tipo de actividad sumamente absorbente que no admite
diferenciamiento entre la tarea que uno hace y lo que uno es.

El horario de trabajo del ministerio pastoral. El trabajo del pastor difiere de

otras profesiones con respecto a las horas de jornada laboral y la atencion a las
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personas. Generalmente el profesional atiende o trabaja ocho horas al dia 'y vuelve a
descansar a su casa. Esto no ocurre con el trabajo que realiza el pastor; el pastor
debe estar disponible las 24 horas los siete dias de la semana para atender a los
miembros de la iglesia y otras personas que requieran su ayuda.

La soledad del pastor. La soledad profesional es un problema que ataca
especialmente a los pastores. A diferencia de los primeros apéstoles, que fueron
enviados de a dos, la mayor parte de los pastores trabajan solos. Cuando se ignora
ese problema, el aislamiento induce a algunos a cambiar de profesion (Yeagley,
2002).

El problema de la soledad es un asunto serio en la vida ministerial. EI Dr. James
J. Lynch asegura gue la soledad es el mayor factor de riesgo con respecto a las
muertes prematuras. Sus estudios, junto a estudios semejantes hechos por otros
profesionales, ponen en evidencia que la soledad entre los pastores y los miembros
de las respectivas familias debe ser tratada por los administradores, si en verdad
estan interesados en el bienestar de las fuerzas activas de la iglesia. (Citado en
Yeagley, 2002, p 23).

Los pastores, con frecuencia, se sienten incomprendidos. Tienen una vision de la
iglesia e ideas creativas que se podrian convertir en realidad, pero sus ideas no
concuerdan con la forma de como se hacen las cosas cominmente. Entonces se
apodera de ellos la idea de que estan solos, en una isla distante.

El sindrome del superhombre. Segtin Lim (2003), el “sindrome del
superhombre” es una afeccion comun entre los pastores, y consiste en negar sus
necesidades humanas y sus limitaciones, al tratar de satisfacer las necesidades de
los demas. El pastor cree que lo més importante es atender las necesidades de los

miembros de la iglesia. Después de todo, el mundo esta en peligro y tiene que hacer
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lo posible para tratar de salvar a tantos como se pueda. Siempre estan apurados. Es
ironico, pero de esa manera el pastor logra menos que si aceptara su humanidad tal
COmo es.

El pastor en su afan por atender todas las necesidades de la congregacion,
exprime cada vez mas su tiempo, hasta que lo que le queda lo dedica totalmente al
trabajo. Poco a poco descarta las necesidades que tiene todo ser humano normal.
Cree que puede prescindir de ellas. Reprime su necesidad de un descanso adecuado,
de ocio, de renovacién espiritual y de crecimiento personal. (Lim, 2003, p.25).

En esta misma linea de pensamiento Santos (2002) afirma que muchos pastores
parece que no estan enterados de sus limitaciones ni de la necesidad de dosificar sus
energias. Se someten a un ritmo de trabajo verdaderamente abrumador. Viven
excesivamente preocupados y ansiosos, negativamente estresados, con lo que
disminuyen la eficiencia con que podrian seguir sirviendo a Dios y a su causa.

Les cuesta pedir ayuda. Entre los profesionales que menos buscan ayuda en
momentos de dificultad o problemas estan los pastores. La Iglesia considera que la
vida del pastor y su familia estan en un pedestal. Son considerados ejemplo y
modelos de integridad en todo. Esta actitud de la iglesia no contribuye a que el
pastor pueda tratar sus problemas buscando ayuda en otras personas. Asimismo, Si
el pastor estd pasando momentos dificiles en lo personal o con su matrimonio; es
casi imposible que pueda buscar ayuda de otro pastor, menos de los administradores
por temor a que se pierda la confidencialidad. Esta actitud los aisla y llegan a ser
presa facil del estrés y mas adelante del sindrome de burnout.

Los permanentes traslados. Los pastores frecuentemente estan siendo
trasladados de un lugar para otro con toda la familia. Hay una elevada rotacion en el

movimiento adventista. De acuerdo a Vargas (2001) los motivos para trasladar a un
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pastor pueden ser varios: un traslado rutinario, el intento de resolver una situacion
dificil, cambiar el ambiente del trabajo, recuperacion de la motivacion y las
perspectivas de crecimiento, la aceptacion de un llamado o un nombramiento, entre
otras razones. Segun Earhardt (1995) las familias misioneras que trabajan en la
IASD a nivel mundial se trasladan, en promedio, de tres a cuatro afios.

De acuerdo con algunos estudios los traslados pueden convertirse en estresores
externos en la familia ministerial. Para Anderson y Satark (1988) las mudanzas
frecuentes menoscaban el sentido de seguridad en el arraigo. Estos mismos autores
encontraron en sus estudios que los grupos laborales con un alto indice de traslados
contenian miembros que revelaban sintomas asociados con el “sindrome de
movilidad”: como pérdida de apoyo de la red social, disrupcion del crecimiento y el
desarrollo personal, y disfunciones maritales y familiares.

El tiempo del pastor para la iglesia y su familia. Lee (1986) encontr6 que la
inadecuada cantidad de tiempo entre el pastor y su familia termina erosionando la
identidad familiar y la cohesion. El factor que mas influye en el nivel de
interferencia generado por las demandas de tiempo son la naturaleza impredecible y
la incertidumbre de estar a disposicion las 24 horas del dia (Boss, 1980; Seamonds
y Seamonds, 1981).

En algunas familias ministeriales se puede llegar a ver que el tiempo
imprescindible que se le demanda a la familia por parte de la congregacion requiere
que terminen dejando las necesidades de tiempo familiares insatisfechas. Este tipo
de situacion genera condiciones de soledad significativa y aislamiento entre las

esposas e hijos (Campbell, 1987; London, 1983; Warner y Carter, 1984)
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3.4. El sindrome de burnout y la satisfaccion laboral

La actividad ministerial es una fuente de satisfaccion o de desgaste para el
pastor, pues aunque muchas son las variables laborales que se han relacionado con
el burnout, como la inclinacion al ausentismo o la propension al abandono laboral,
entre otras; es la satisfaccion laboral una de las variables ampliamente estudiadas en
relacion con el burnout (Hermosa, 2006, p. 83).

En el &mbito sanitario y otras areas se ha encontrado que el estrés laboral
percibido aparece relacionado positivamente con la insatisfaccion laboral y con
trastornos psicologicos (Norbeck, 1985). Por otro lado, Hollingworth, Matthews y
Harnett (1988), descubrieron en sus investigaciones una clara asociacién entre baja
satisfaccion laboral y estrés. Asimismo, Dolan (1987) hall6 una relacion inversa
entre satisfaccion laboral y burnout en dos grupos de personal de enfermeria, y
propone la medicion de niveles de insatisfaccion laboral como indicador burnout.
Reig y Caruana (1990), indican que determinadas situaciones de estrés predicen
niveles elevados de insatisfaccion laboral, concretamente hacen referencia a las
relaciones interpersonales en el trabajo y a algunos aspectos organizacionales.

En esta misma linea los hallazgos empiricos de Maslach et al. (2001) revelan
que el sindrome de burnout conduce a baja productividad y baja efectividad en el
trabajo, lo cual, se asocia con un decremento en la satisfaccion laboral y un bajo
compromiso hacia el trabajo y hacia la organizacion.

Este mismo equipo de investigadores liderados por Cristina Maslach (2001),
afirman que las correlaciones que se han encontrado entre estos dos constructos
tienden a ser negativas (-40 a -52), lo cual indica que si el nivel de burnout es alto
el grado de satisfaccion es bajo. Corroborando estos datos Gil-Monte y Peiro (1999)

establecen que en sus estudios han obtenido que la satisfaccion laboral se relaciona
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significativamente con las tres dimensiones del sindrome de burnout aunque de
manera mas intensa con la dimension “agotamiento” (-34 a -63). Puede afirmarse,
entonces, que las relaciones entre satisfaccion laboral y burnout han sido
constatadas, ya sea medida como una variable unidimensional o tridimensional.

Asimismo, las investigaciones en el campo del estrés laboral y concretamente del
estres docente han obtenido correlaciones significativas entre el sindrome de
burnout y la satisfaccién laboral (Duran et al. 2001).

Mas adelante las investigaciones realizadas por De la Fuente, L., De la Fuente,
E. y H. Trujillo, (2003) también sefialan que las consecuencias del sindrome de
burnout alcanzan tanto a la salud del propio trabajador como a su percepcién del
trabajo, disminuyendo la satisfaccion laboral percibida.

En este contexto se han identificado una serie de variables relevantes que
parecen intervenir en la aparicion del sindrome de burnout. Estas variables pueden
dividirse en dos grandes grupos, personales y laborales. Entre las variables
personales gque se han considerado destacan la edad, sexo, variables de tipo familiar
y variables de personalidad. Entre las variables laborales, segun la ya clésica
division de Herzberg, Mauzmer y Symderman (1959), se puede distinguir entre
variables intrinsecas 0 motivacionales (relacionadas con el contenido del trabajo) y
variables extrinsecas, que se agrupan en tres dimensiones: fisica, social y
organizacional. Este segundo grupo de variables ha sido el mas estudiado en
relacion con el burnout en los Gltimos afios, ya que por si solas las variables
laborales pueden crear una sensacion permanente, bien de malestar, bien de
satisfaccion, segun el sentido en que se presenten. Son las variables extrinsecas de

tipo social (las personas con las que el profesional tiene que estar en contacto),
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junto con las intrinsecas, las que han resultado tener mas relacion con el estrés
laboral (Alvarez y Fernandez-Rios, 1991).

Finalmente podemos sefialar que las consecuencias de este sindrome alcanzan
tanto al individuo como a la organizacion en la que trabaja. En el ambito individual,
el burnout se asocia a bajos indices de salud y a una amplia lista de trastornos
fisicos (Ulceras, hipertension, alergias, trastornos del suefio, incremento de la
posibilidad de sufrir accidentes cardiovasculares, etc.) (Pines, Aronson y Karfy,
1981; Golembiewski, Munzerider, Stevenson, 1984; Quick y Quick, 1984;
Carrobles, Godoy, 1990). En el &mbito organizacional, se han encontrado relaciones
directas entre burnout y baja satisfaccion laboral, ausentismo, rotacion laboral y
abandono de la profesion (Constable, Jackson, 1986; Firth, et al., 1989; Maslach,
1986).

Teniendo en cuenta que las variables de tipo laboral pueden influir de manera
significativa en el desarrollo del sindrome de burnout, resulta de gran interés el
estudio de las relaciones entre satisfaccion laboral y estrés ocupacional, objeto de
estudio en multiples investigaciones (Colligan et al., 1979; Huey y Hartley, 1988;
Packard y Montowidlo, 1987; Burke, Shearer y Deszca, 1984; Reig y Caruana,
1990; Garcia, 1991 entre otros).

En cuanto a la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral,
esperamos encontrar relaciones inversas o negativas entre las dimensiones que
conforman el sindrome y los diferentes aspectos de la satisfaccion laboral,
fundamentalmente con el contenido del trabajo y con las relaciones interpersonales.

En consecuencia, el interés del presente estudio se centra en el analisis de las

relaciones existentes entre las distintas dimensiones que componen el burnout con
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la satisfaccion laboral y diversas variables sociodemogréficas, en un grupo de
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia del Perd.
4. Definicion de terminos

Luego de haber revisado el marco tedrico, para el presente estudio estamos
asumiendo los siguientes conceptos que se utilizaran a lo largo de la investigacion y
cuya discusion se encuentran en el marco teorico.

Asociacidn: es una provincia eclesiastica que generalmente abarca la zona de un
pais y tiene autonomia administrativa y se autofinancia

Mision: es una provincia eclesiastica que generalmente abarca la zona de un pais
y no tiene autonomia administrativa y no se autofinancia.

Pastor: es el encargado de atender las necesidades espirituales de una comunidad
y evangelizar a la sociedad secular. En el caso de la Iglesia adventista se accede a
este empleo por vocacion, previo estudio universitario de 5 afios. Se lo incorpora al
ministerio luego de haber pasado algunos afios de prueba.

Aspirante: son aquellos que han terminado sus estudios teoldgicos y que son
invitados a trabajar en la atencion de una iglesia o un distrito. Durante los primeros
afios de trabajo son evaluados por su ideoneidad en el trabajo ministerial. Si se los
encuentra en condiciones se los ordena, a través de una ceremonia con imposicion
de manos y de esa manera se los habilita totalmente para la tarea ministerial.

Sindrome de burnout. Es una respuesta prolongada a estresores emocionales e
interpretaciones cronicos en el trabajo y se explica a través de tres dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal.

Agotamiento emocional. Es una reduccion de los sentimientos de una persona

emocionalmente exhausta por el propio trabajo (saturacion).
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Despersonalizacion. Respuesta impersonal y fria del profesional (falta o pérdida
de la sensibilidad) hacia los receptores de su servicio o cuidado.

Estrés laboral u ocupacional. Malestar y enfermedades ocasionadas por las
tareas y las instituciones donde se trabaja.

Satisfaccion laboral: La definicion para esta investigacion es que la satisfaccion
laboral tiene que ver con la actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo y los factores con él relacionados.

Aspectos de relacionamiento y apoyo: Es el contacto con superiores
denominacionales, con colegas pastores, la congregacion, la familia y la gente en
general.

Aspectos intrinsecos: Tiene que ver con la capacitacion adecuada, la utilizacién
de dones y habilidades, y la motivacion interna.

Aspectos extrinsecos: Tiene que ver con los blancos o metas, el contexto laboral,
el salario, las ayudas recibidas y la prevision social.

Unidn Peruana del Norte/Sur: Es una provincia eclesiastica con una estructura
organizacional. Esta conformada por una cantidad variable de Asociaciones y
Misiones que a su vez estan conformadas por una cantidad variable de iglesias.
Suele abarcar un pais, pero en el caso de la Union Peruana del Norte y del Sur
abarcan varias regiones.

5. Hipdtesis de la investigacion
5.1. Hipdtesis general
H: Existe relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del

Peru, 2019.
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5.2. Hipdtesis especificas

H1 Existe relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral en
los pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del
Perq, 2019.

H> Existe relacion entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del
Perq, 2019.

Hz Existe relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana del

Peru, 2019.
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Capitulo 111

Materiales y Métodos

1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo, correlacional y transversal y de
disefio no experimental porque no se manipula deliberadamente las variables de
estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
2. Variables de investigacion

2.1. Definicion conceptual de las variables

2.1.1. Sindrome de Burnout. El burnout es un sindrome tridimensional:
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal que se
desarrolla en aquellos profesionales cuyo objeto de trabajo son personas (Maslach y
Jackson, 1981)

2.1.2. Satisfaccion laboral. Tiene que ver con la actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo y los factores con él

relacionados. (Turton y Francis, 2002)
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2.2. Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacién de la variable Sindrome de Burnout

Variable Dimensiones items Instrumento Categoria de
respuesta
Esta variable se
calificara
mediante la
Agotamiento 1,2,3,6,8,13,14,16,20 respuesta en
Emocional Inventario de escala Likert:
Burnout de
Maslach y Nunca=0
Jackson (1981) Alguna vez al
Sindrome adaptado a la afio 0 menos = 1
de Burnout poblacion Una vez al mes o
. ., ~ menos = 2
Realizacién 4,79,12,17,18,19,21  espafiola por
Algunas veces al
Personal Moreno, et al g
mes =3
(1991)
Unavezala
semana = 4

Despersonalizacién

5,10,11,15,22

Varias veces a la
semana=>5

Diariamente = 6
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Operacionalizacién de la variable Satisfaccion Laboral

Variable Dimensiones Definicion instrumental Definicion
operacional
Esta variable se
calificara
mediante la
Aspectos de Cuestionario respuesta  en
Relacionamiento Ministerial -
yApoyo  1,67,89,10,12,14,1516,17,18,19 escala Likert
Job
satisfaccion
Scale Estoy
(MJSS)  de completamente
en desacuerdo
Turton y
- = 1
Satisfaccion Francis Estoy en
Laboral Aspectos 234572122, (2002), desacuerdo = 2
Intrinsecos adaptado por g0y insequro
luorno =3
(2007) Estoy de
acuerdo =4
Aspectos 11,13,20,23,24,25,26,27,28 Estoy

Extrinsecos

completamente

de acuerdo =5

Se suma la
cantidad de
adhesiones a
cada una de las

alternativas

3. Delimitacion geografica y temporal

Delimitacion geografica. La investigacion involucrara a los pastores distritales que

trabajan en Lima Metropolitana.

Delimitacion temporal. El estudio se realizara entre los meses de mayo 2018 a

marzo del 2019.
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4. Participantes

4.1. Caracteristica de la muestra

La poblacién estd conformada por 130 pastores distritales de la Iglesia Adventista de
Lima Metropolitana distribuidos de la manera que aparece en la tabla 3.1

La muestra de este trabajo de investigacion se hizo mediante el método no

probabilistico ya que la poblacién fue también la muestra.

Tabla 3.1

Caracteristicas de la muestra en estudio

n %

Edad

24 a 40 anos 59 46.5%

41 a 64 afos 68 53.5%
Horas de trabajo

1 a 10 horas 79 62.2%

11 a mas horas 48 37.8%
Afos en el ministerio

1 a 10 afos 54 42.5%

11 a 25 afios 41 32.3%

26 a mas afos 32 25.2%
Mision de pertenencia

Asociacion Peruana Central Este 41 32.3%

Asociacion Peruana Central Sur 26 20.5%

Mision Peruana Central Sur 24 18.9%

Mision Central Oriente Peruano 36 28.3%

4.2. Criterios de inclusién y exclusién
Se tomaron tomaran en cuenta los siguientes criterios de inclusién y exclusion.

Inclusion
e Los pastores que estan liderando los distritos misioneros

Exclusion
e Los pastores que tienen responsabilidad administrativa
e Los pastores que trabajan como directores de los departamentos en las

Misiones y/o Asociaciones

e Los pastores jubilados
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5. Instrumentos
5.1. Maslach Burnout Inventory (MBI)

El MBI esta formado por 22 items que se valoran con una escala tipo Likert. En la
version inicial, la escala para valorar los items presentaba dos formas: una de frecuencia
y otra de intensidad. En la forma de frecuencia, el sujeto valora con qué frecuencia
experimenta cada una de las situaciones descritas en los items, mediante un rango de
adjetivos que van de “nunca” a “todos los dias”. En la forma de intensidad, el sujeto
valoraba la intensidad con la que siente esas mismas situaciones.

Maslach y Jackson (1981) consideraron que las correlaciones entre ambas formas se
traslapaban, por lo que recomendaron retener la forma de frecuencia y eliminar la de
intensidad. La factorizacion de los 22 items arroja, en la mayoria de los trabajos, tres
factores que son denominados Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y
Realizacion Personal en el trabajo. Asi, Maslach y Jackson, en 1986, describen el
burnout como un sindrome trifactorial, caracterizado por las tres dimensiones antes
mencionadas. Las tres dimensiones han sido obtenidas y comprobadas en multiples
estudios en diferentes paises de todo el mundo con muestras de diferentes colectivos
profesionales. Estos factores constituyen las tres subescalas del MBI.

La redaccion de los items de la escala se presenta de forma directa con el propésito
de recoger sentimientos y actitudes. Esta escala paso por diferentes versiones hasta
Ilegar a la version usada en este trabajo, en la que se introdujeron cambios menores

relacionados con la vida pastoral.

Métodos de puntuacion
La puntuacion se realiza a través de una escala tipo Likert y actualmente se trabaja en

forma generalizada, considerando la frecuencia en una escala de cero a seis, en la que el
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cero significa que el individuo no se siente en absoluto identificado con la afirmacion
propuesta, mientras que el valor seis supone que la situacién expresada en la afirmacion
a la que corresponde, le ocurre cada dia. La versién del MBI usada en este estudio ha
sido adaptada al castellano por Moreno, Oliver y Aragoneses (1991).

El MBI consta de tres subescalas correspondientes a los &ambitos de la
Despersonalizacion, el Agotamiento Emocional y/o Fisico, y la Autoestima,
principalmente en cuanto al componente de la Realizacion Personal. Bajas puntuaciones
en Realizacion Personal y altas puntuaciones en Agotamiento Emocional y
Despersonalizacion se consideran como un mayor desgaste profesional.

Tabla 3.2 Subescala, elementos y puntuacion maxima del Maslach Burnout Inventory

(MBI)

Subescala Elementos Puntuacién Maxima
Agotamiento Emocional 1236813141620 54
Realizacion Personal 4791217181921 48
Despersonalizacion 510111522 30

Fuente: Maslach y Jackson (1986)

Las puntuaciones de las subescalas del MBI se obtienen sumando todos los puntos
o grados de frecuencias que el sujeto anoto en los elementos correspondientes a cada una
de ellas. Los elementos comprendidos por cada subescala y sus puntuaciones maximas se
presentan en la tabla 3.2.

Cuando el sindrome afecta a una persona en su forma mas grave, las tres
subescalas puntlan con valores extremos. En los no afectados las tres subescalas
proporcionan valores no alterados, asi como también se dan las situaciones intermedias.

La subescala de Despersonalizacion recoge actitudes negativas distantes e

insensibles del trabajador hacia las personas que demandan sus servicios. La puntuacion
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de esta subescala varia entre cero y treinta. A mayor nimero de puntos se da un mayor
nivel de burnout.

La subescala de Agotamiento Emocional y/o fisico valora la sensacion de falta de
recursos emocionales. La puntuacion oscila entre cero y cincuenta y cuatro puntos. Un
mayor puntaje en esta subescala corresponde a un mayor burnout.

La subescala de Autoestima Profesional o Realizacién Personal valora los
sentimientos de eficacia y rendimiento en el trabajo, la cual oscila entre cero y cuarenta
y ocho puntos. En este caso, se puntta de forma inversa, por lo que a mayor puntuacion
se da un menor grado de burnout.

Mientras que en las subescalas de Agotamiento Emocional y Despersonalizacion
las puntuaciones altas corresponden a altos sentimientos de sufrir el sindrome; en la
subescala de Realizacion Personal en el trabajo las bajas puntuaciones corresponden a
altos sentimientos de experimentar burnout.

En cuanto a la categorizacion de las puntuaciones para medir el grado de burnout,
al revisar el Manual de Maslach y Jackson (1997) traducido al castellano por Seisdedos,
podemos encontrar puntos de corte para realizar la clasificacién en médicos, profesores,
policias, etc. Asi por ejemplo, la siguiente tabla 3.3 muestra la categorizacion de las

puntuaciones del MBI para profesores.
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Tabla 3.3 Categorizacion de las puntuaciones del MBI para profesores

MBI (subescalas) BAJO MEDIO  ALTO
Agotamiento <13 14-23 >24
Autoestima / Realizacién personal <35 36-42 >43
Despersonalizacion <2 3-8 >9

Fuente: Categorizacion de las puntuaciones de las escalas del MBI. (Tomada de MASLACH vy
JACKSON, 1981 para profesores.

En relacion al grupo de religiosos aparece una tabla de clasificacion pero se les
agrupa en un apartado llamado “otros profesionales” en el que incluyen a abogados,
policias, fiscales, religiosos y libreros. De acuerdo a Maslach y Jackson la categorizacion
de las puntuaciones para este colectivo de profesionales es como se muestra en la tabla

3.4.

Tabla 3.4 Categorizacion de las puntuaciones del MBI para otros profesionales

MBI (subescalas) BAJO MEDIO ALTO
Agotamiento <17 17-27 > 27
Autoestima / Realizacion personal <34 34-39 > 39
Despersonalizacion <6 6-10 > 10

Fuente: Categorizacién de las puntuaciones de las escalas del MBI. Tomada de MASLACH y
JACKSON, 1981 para religiosos (dentro del grupo “otros profesionales”).

5.2. Cuestionario de satisfaccion laboral: Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS)
El cuestionario sobre satisfaccion laboral fuer preparado por Turton y Francis,

quienes a su vez lo adaptaron para aplicarlo al ambito ministerial y lo denominaron

Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS). El desarrollo de este instrumento sigui6 los

siguientes pasos:
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Identificaron siete aspectos componentes del ministerio que pueden afectar la
satisfaccion laboral, definidos como:

Funciones Tradicionales: incluyendo administracion, predicacién, roles pastorales,
aconsejamiento, visitacion, educacién continua.

Relacionamiento y Apoyo: incluyendo contacto con el supervisor o superiores
denominacionales, con los colegas pastores, la congregacion, la familia y la poblacion
en general.

Involucramiento denominacional: incluyendo participacion administrativa en los
distintos niveles de la estructura denominacional.

Involucramiento social: incluyendo programas para la comunidad.

Condiciones laborales: incluyendo horas de trabajo, entorno y recursos.

Salario y beneficios: sueldo, vacaciones, oportunidades de desarrollo.

Aspectos intrinsecos del ministerio: incluyendo capacitacion adecuada y utilizacion
de dones y habilidades.

El segundo paso consistio en desarrollar 206 items elaborados con la escala de
evaluacidn tipo Lickert, disefiados para cubrir todos los aspectos de la tarea ministerial.
Un panel de consultores fue invitado para evaluar los items para comprobar su validez,
claridad, relativa dificultad y redundancia. Finalmente se redujeron las preguntas a 102.

El tercer paso fue analizar las respuestas de 144 pastores Metodistas a estos 102
items. Como resultado de este analisis se seleccionaron 25 items que permitian
discriminar de mejor manera entre altos resultados y bajos resultados. Los items
seleccionados por este método se concentraron particularmente en tres de los siete
componentes de la tarea ministerial, identificados por el anélisis conceptual original:
relacionamiento y apoyo, aspectos intrinsecos y extrinsecos del ministerio. Por otro

lado, salario y beneficios, asi como funciones tradicionales del ministerio, se
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establecieron como periféricas en el total de la evaluacién de la satisfaccién laboral
ministerial.

Turton y Francis (2002) analizaron cada uno de los items del instrumento y
realizaron una adaptacion para que refleje mejor las experiencias y el vocabulario del
sacerdote anglicano. Esto llevo finalmente combinar 23 items para el instrumento
definitivo del Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS).

Posteriormente el instrumento fue aplicado a una grupo de 1.260 ministros
anglicanos del Reino Unido con una fiabilidad probada equivalente a un Alpha de
Cronbach de 0.8942.

Al traducir el instrumento Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS) al castellano y
prepararlo para aplicar a los pastores adventistas este instrumento recibi6 pequefia
adaptacion linguistica y se agregaron cinco preguntas méas. Esta adaptacion fue realizada
por el Dr. Jorge luorno Hugo para su tesis doctoral “La satisfaccion laboral y el desgaste
emocional entre los pastores distritales de la Union Austral”. El instrumento se aplico a
139 pastores distritales de la Unién Austral (UA) y prob6 una validez para medir la
satisfaccion laboral con un Alpha de Cronbach de 0,8740 que ratifica la fiabilidad de la
escala global. Este mismo instrumento se aplicé a un grupo piloto de 31 pastores del
Perl encontrandose que la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach fue
de 0.943.

Generalmente se adaptaron algunos términos, ya que en la jerarquia eclesiastica
anglicana el término bishop (obispo) equivale a los administradores de las
Asociaciones/Misiones en la Iglesia Adventista del Séptimo Dia (IASD). También se
cambid el término priest (sacerdote) por el de pastor que es equivalente en la

terminologia utilizada dentro de la IASD.
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En resumen, el Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS) esta formado por 28 items
donde las respuestas se expresan a través de la escala Likert con el siguiente valor
numerico: Completamente en desacuerdo 1, en desacuerdo 2, inseguro 3, de acuerdo 4,
completamente de acuerdo 5. Respecto a las puntuaciones ver el anexo 5.

6. Proceso de recoleccion de datos

Para el presente estudio las técnicas de recoleccion de datos se basaran en el uso de
dos instrumentos: Para evaluar el sindrome de burnout se usara el Inventario Burnout de
Maslach y Jackson y, para evaluar la satisfaccion laboral, se usaré el Cuestionario
Ministerial Job Satisfaction Scale (MJSS) de Turton y Francis 2002.

Los cuestionarios fueron entregados a los pastores en sus respectivas reuniones de
equipo que se realizan, en algunos casos semanalmente y en otros mensualmente y en
las sedes correspondientes. La recoleccion de la informacion se hizo en base a
protocolos correspondientes a cada uno de los instrumentos asi como a una ficha de
datos sociodemograficos. La aplicacion de los dos instrumentos dur6 aproximadamente
entre 20 a 25 minutos. Para efectos de la aplicacion de los instrumentos se solicitd
permiso a los presidentes de cada Asociacién y Misidn respectivamente y también se
escribid una carta a cada participante donde se explicé que la encuesta es de caracter

privado, anénima y voluntaria.

7. Técnicas, procesamiento y analisis de datos

Una vez recopilados los cuestionarios se procedera a registrar los datos en una matriz
de recepcion de datos, especialmente preparado en el programa estadistico SPSS versién
22.0. En dicha matriz, cada columna representaba un item o pregunta, y cada fila
incorporaba las respuestas correspondientes a un encuestado. El proceso de datos se

realizara en base al analisis estadistico descriptivo y correlacional. Para el enfoque
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estadistico descriptivo se utilizara tablas de frecuencias para realizar el diagndstico y
exploracién de cada una las subescalas de la variable Sindrome de Burnout (MBI) asi
como las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral (MJSS).

El enfoque estadistico correlacional se aplicara para realizar los contrastes de las
hipotesis de investigacion postuladas en el presente trabajo. Para la validacion de
constructo de los cuestionarios de Inventario del Sindrome Burnout (MBI) y
Cuestionario de Satisfacciéon Laboral (MJSS), se utilizara la herramienta estadistica
multivariada Andlisis Factorial complementado con el estadistico Alfa de Cronbrach
para la determinacion de la validez y confiabilidad de los instrumentos.

El enfoque estadistico inferencial no paramétrico se aplicara para realizar pruebas
como requerimientos previos a los tests de las hipotesis de investigacion (test de
normalidad K-S), y en otros como prueba adecuada a los contrastes de correlacion

(Spearman) de las hipotesis de investigacion postuladas en el presente trabajo.
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Capitulo IV
Resultados y discusion

1. Resultados
1.1 Analisis descriptivo
1.1.1 Analisis descriptivo del sindrome de burnout

Se aprecia en la tabla 4.1 que el 49.6% de los participantes presentan un nivel
moderado de agotamiento emocional y solo el 3.1% presentan un nivel alto. Respecto a
la dimension despersonalizacion, se aprecia que el 50.4% de los encuestados se
encuentran en el nivel bajo y el 7% en el nivel alto. Ademas, se observa en la tabla 4.1
que el 63.6% de los participantes tienen un nivel alto en realizacion personal y solo un

4.7% se ubican en el nivel bajo.

Tabla 4.1
Sindrome de burnout en pastores
Bajo Moderado Alto
n % n % n %
Agotamiento emocional 61 47.3% 65 496% 4 3.1%
Despersonalizacion 65 50.4% 55 426% 9 7.0%
Realizacion personal 6 4.7% 41 31.8% 82 63.6%

1.1.2 Nivel de burnout segin datos sociodemograficos

a. Nivel de burnout seguin edad

Se observa en la tabla 4.2 que solo el 57.6% de trabajadores de 24 a 40 afios presentan un
nivel moderado de agotamiento emocional, mientras que el 55.9% de trabajadores entre
los 41 y 64 afios se ubican en un nivel bajo. En la dimension despersonalizacion, los

trabajadores de 24 a 40 afos se ubican en su mayoria en un nivel bajo (62.7%), mientras
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que el 55.9% de trabajadores de 41 a 64 afios se ubican en un nivel moderado. Por ultimo,
en la dimensidn de realizacion personal, se observa que el 55.9% de trabajadores entre
los 24 y 40 afos y el 72.1% de trabajadores entre 41 y 64 afios se encuentran en un nivel
alto.

Tabla 4.2

Nivel de burnout segun edad

24 a 40 afos 41 a 64 afios
Bajo Moderado Alto  Bajo  Moderado  Alto

Agotamiento emocional

n 23 34 2 38 28 2
% 39% 57.6% 34% 559%  41.2% 2.9%
Despersonalizacion

N 37 15 7 28 38 2
% 62.7% 254% 11.9% 40.6%  55.9% 2.9%
Realizacion personal

n 0 26 33 6 13 49
% 0% 44.1% 55.9% 8.8% 18.8% 72.1%

b. Nivel de burnout segun total de horas de trabajo

En la tabla 4.3 se observa que el 54.4% de los trabajadores que laboran de 1 a 10 horas
presentan un nivel moderado de agotamiento emocional, mientras que el 60.4% de los
participantes que laboran méas de 11 horas se encuentran en un nivel bajo. En relacién a
la dimensidn despersonalizacion, el 51.9% de trabajadores que laboran de 1 a 10 horas se
encuentran en un nivel bajo (51.9%), al igual que el 50% de trabajadores que laboran mas
de 11 horas. Finalmente, en la dimension realizacién personal se observa que la mayoria

de los trabajadores (64.6%) de ambos grupos se ubican en un nivel alto.
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Tabla 4.3
Nivel de burnout segun horas de trabajo

1a 10 horas 11 a mas horas
Bajo Moderad Alto Bajo Moderado  Alto
0

Agotamiento emocional
n 32 43 4 29 19 0
% 405% 54.4% 51% 60.4% @ 39.6% 0%
Despersonalizacion
n 41 32 6 24 21 3
% 51.9% 405% 8.8% 50% 43.8% 6.3%
Realizacion personal
n 2 26 51 4 13 31
% 25%  39.2% 64.6% 8.3% 27.1% 64.6%

c. Nivel de burnout segun afios en el trabajo

Se observa en la tabla 4.4 que el nivel de agotamiento emocional en trabajadores de 1 a
10 afios en el trabajo, es moderado (53.7%), mientras que el 51.2% de trabajadores entre
11 a 25 afios de trabajo se encuentran en un nivel bajo, al igual que el 56.3% de
trabajadores con méas de 26 afios de trabajo. Respecto a la dimension despersonalizacion,
el 59.3% del primer grupo de participantes (1 a 10 afios de trabajo) se ubican en un nivel
bajo, mientras que los trabajadores de 11 a 25 afios y los trabajadores de 26 a mas afios
de trabajo se ubican en un nivel moderado (53.7% y 53.1% respectivamente). Respecto a
la dimensidn realizacion personal se aprecia que la mayoria de los de trabajadores de los
tres grupos presentan un nivel alto, especialmente los que tienen un tiempo de 11 a 25

anos.
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Tabla 4.4
Nivel de burnout segun afios en el trabajo

Agotamiento Despersonalizacion  Realizacion personal
emocional
n % n % n %
1 a 10 afios
Bajo 22 40.7% 32 59.3% 0 0%
Moderado 29 53.7% 14 25.9% 25 46.3%
Alto 3 5.6% 8 14.8% 29 53.7%
11 a 25 afos
Bajo 21 51.2% 19 46.3% 3 7.3%
Moderado 20 48.8% 22 53.7% 5 12.2%
Alto 0 0% 0 0% 33 80.5%
26 afios a mas
Bajo 18 56.3% 14 43.8% 3 9.4%
Moderado 13 40.6% 17 53.1% 9 28.1%
Alto 1 3.1% 1 3.1% 20 62.5%

1.1.3 Analisis descriptivo de satisfaccion laboral

Se observa en la tabla 4.5 que solo el 24% de los trabajadores tienen un nivel alto de
satisfaccion laboral mientras que la mayoria (51.2%) presentan un nivel moderado de
satisfaccion. Respecto a sus dimensiones, se aprecia en la tabla que la mayoria (51.2%)
perciben un nivel moderado de relacionamiento y apoyo. También se aprecia que solo el
24.8% presentan un nivel alto de satisfaccion con los aspectos intrinsecos y de manera
similar solo el 28.7% tienen un nivel alto de satisfaccion con los aspectos extrinsecos de
la organizacion.

Tabla 4.5

Nivel de satisfaccion laboral en los pastores

Bajo Moderado Alto
n % n % n %

Satisfaccion laboral 32 248% 66 51.2% 31 24%
Relacionamiento y apoyo 32 248% 66 512% 31 24%
Aspecto intrinseco 41 31.8% 56 43.4% 32 24.8%
Aspecto extrinseco 33 25.6% 59 457% 37 28.7%
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1.1.4 Nivel de satisfaccion laboral segin datos sociodemograficos

Nivel de satisfaccion laboral segun edad

En la tabla 4.6 se aprecia que el 40.7% de trabajadores entre 24 a 40 afios de edad se
ubican en un nivel moderado de satisfaccion laboral, en el mismo nivel se encuentran el
61.8% de trabajadores con edades entre 41 a 64 afios. En la dimension relacionamiento y
apoyo el 35.6% de trabajadores de 24 a 40 afos se ubican en un nivel bajo al igual que el
35.6% en un nivel moderado. En cambio, el 66.2% de trabajadores de 41 a 64 afios se
ubican en un nivel moderado. En la dimension aspecto intrinseco ambos grupos de
trabajadores (de 24 a 40 afios y de 41 a 65 afios) se encuentran en su mayoria en un nivel
moderado (47.5% y 41.2% respectivamente), sin embargo, se observa que el 29.4% de
trabajadores de 41 a 64 afios de edad se encuentran en un nivel bajo y un mismo porcentaje
en un nivel alto. Finalmente, en la tabla 6 se observa que el 45.8% de trabajadores entre

los 24 a 40 afios se ubican en un nivel moderado, al igual que el 47.1% de los trabajadores

de 41 a 64 afios de edad.
Tabla 4.6
Nivel de satisfaccion laboral segin edad
24 a 40 afios 41 a 64 afios
Bajo Moderad Alto Bajo Moderado  Alto
0
Satisfaccion laboral
n 19 24 16 11 42 15
% 32.2% 40.7% 27.1% 16.2% 61.8% 22.1%
Relacionamiento y
apoyo
n 21 21 17 9 45 14
% 35.6% 35.6% 28.8% 13.2%  66.2% 20.6%
Aspecto intrinseco
n 19 28 12 20 28 20
% 322% 475%  20.3% 29.4% @ 41.2% 29.4%
Aspecto extrinseco
n 17 27 15 14 32 22
% 28.8% 458% 254% 20.6% 47.1% 32.4%
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Nivel de satisfaccion laboral segun horas de trabajo

En la tabla 4.7 se observa que el nivel de satisfaccion laboral segun las horas de trabajo
es moderado, en un 40.5% en trabajadores que laboran de 1 a 10 horas y en un 70.8% en
trabajadores que laboran mas de 11 horas. En la tabla también se aprecia que en la
dimension relacion y apoyo ambos grupos de trabajadores se encuentran en un nivel
moderado (45.6% y 62.5% respectivamente), solo el 16.7% de trabajadores que laboran
de 11 a mas horas se encuentran en un nivel alto. Por otro lado, en la dimension aspecto
intrinseco el 31.6% manifiestan tener un nivel bajo (trabajadores de 1 a 10 horas
laborales), mientras que el 41.8% se encuentra en un nivel moderado. En la misma
dimension el 47.9% de trabajadores con mas de 11 horas laborales se encuentran en un
nivel moderado. En relacion a la dimensién aspecto extrinseco el 46.8% de trabajadores
con 1a 10 horas laborales se ubican en el nivel moderado, en el mismo nivel se encuentran
el 45.8% de los trabajadores con méas de 11 horas de trabajo, solo el 33.3% se ubican en
un nivel alto.

Tabla 4.7
Nivel de satisfaccion laboral segin horas de trabajo

1a 10 horas 11 a més horas
Bajo Moderado Alto Bajo Moderado  Alto

Satisfaccion laboral

n 23 32 24 7 34 7
% 29.1%  405% 30.4% 14.6%  70.8% 14.6%
Relacionamiento y
apoyo

n 20 36 23 10 30 8
% 25.3%  45.6% 29.1% 20.8%  62.5% 16.7%
Aspecto intrinseco

n 25 33 21 14 23 11
% 316% 41.8% 26.6% 29.2%  47.9% 22.9%
Aspecto extrinseco

n 21 37 21 10 22 16
% 26.6%  46.8% 26.6% 20.8%  45.8% 33.3%
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Nivel de satisfaccion laboral segun afios en el ministerio

En la tabla 4.8 se observa que el 40.7% de los evaluados que tiene entre 1 a 10 afios de
trabajo se encuentran en un nivel moderado de satisfaccion laboral, de manera similar
ocurre con el grupo de trabajadores entre 11 a 25 afios de trabajo (65.9%) y con el grupo
de trabajadores de 26 afios a més (53.1%). Cabe resaltar que solo el 18.8% de trabajadores
con mas de 26 afios de trabajo se ubican en un nivel alto en relacion a su satisfaccion
laboral. En la dimension relacionamiento y apoyo se observa que el 37% de trabajadores
de 1 a 10 afios de trabajo se encuentra en un nivel bajo, mientras que el 68.3% de
trabajadores con 11 a 25 afios de trabajo se ubican en un nivel moderado, en el mismo
nivel se ubica el 62.5% de trabajadores de més de 26 afios de trabajo. En la tabla 8 también
se observa que el 42.6% de trabajadores de 1 a 10 afios de trabajo presentan un nivel
moderado de satisfaccion respecto a los aspectos intrinsecos, de manera similar ocurre
con los trabajadores de 11 a 25 afios de trabajo (53.7%). Sin embargo, en la misma
dimension el 43.8% de trabajadores con méas de 26 afios de trabajo se encuentran en un
nivel bajo en relacion al aspecto intrinseco. Por Gltimo, en la dimension aspecto extrinseco
ambos grupos (1 a 10 afios y 11 a 25 afios de trabajo) se ubican en su mayoria en el nivel
moderado (42.6% y 48.8% respectivamente), cabe resaltar que solo el 12.2% del grupo
de trabajadores de 11 a 25 afios de trabajo se encuentran en un nivel bajo en relacion a
esta dimension. Mientras que el 34.4% de trabajadores con mas de 26 afios de trabajo se

encuentran en un nivel bajo en el aspecto extrinseco.
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Tabla 4.8

Nivel de satisfaccion laboral segln afios en el trabajo

Satisfaccion Relacionamiento Aspecto Aspecto
laboral y apoyo intrinseco extrinseco
n % n % n % n %
1a 10 afos
Bajo 17  31.5% 20 37% 19 35.2% 15 27.8%
Moderado 22 40.7% 18 33.3% 23 42.6% 23 42.6%
Alto 15 27.8% 16 29.6% 12 222% 16 29.6%
11 a 25 afos
Bajo 4  9.8% 4 9.8% 6 146% S 122%
Moderado 27 65.9% 28 68.3% 22 53.7% 20 48.8%
Alto 10 24.4% 9 22% 13 31.7% 16 39%
26 afios a mas
Bajo 9 28.1% 6 18.8% 14  438% 11 34.4%
Moderado 17 53.1% 20 62.5% 11 34.4% 16 50%
Alto 6 18.8% 6 18.8% 7 219% S5 15.6%

1.2. Prueba de normalidad

Con el propo6sito de realizar los analisis comparativos y contrastar las hipétesis

planteadas, se ha procedido a realizar primero la prueba de bondad de ajuste para precisar

si las variables presentan una distribucion normal. En ese sentido la tabla 4.9 presenta los

resultados de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S). Como se

observa todas las variables no presentan distribucion normal dado que el coeficiente

obtenido (K-S) es significativo (p<.05). Por tanto, para el analisis estadistico se empleara

estadistica no paramétrica.

Tabla 4.9

Prueba de bondad de ajuste a la curva normal para las variables de estudio

Variables Dimensiones Media D.E. K-S P
Agotamiento emocional 11.87 6.27 .104 .002
Sindrome de burnout Despersonalizacion 357 357 .174 .000
Realizacion personal 39.7 548 .155 .000
Satisfaccion laboral Satisfaccion global 117.2 149 .089 .014




1. 3. Correlacion entre las variables

Se aprecia en la tabla 4.10 que existe una relacion significativa y negativa entre el
grado de agotamiento emocional y el nivel de satisfaccion laboral (rho=-.199, p<.05), es
decir los trabajadores que sienten un desgaste emocional elevado a su vez presentan un
nivel bajo de satisfaccion laboral. También se aprecia que existe una relacion significativa
y positiva entre el grado de realizacion personal y el nivel de satisfaccion laboral
(rho=.216, p<.05), es decir los trabajadores que no se sienten realizados en el trabajo a su
vez presentan un nivel bajo de satisfaccion laboral. Finalmente se aprecia que existe una
realizacion significativa y negativa entre el grado de despersonalizacion y el nivel de
satisfaccion laboral (rho=-.184, p<.05), es decir los trabajadores que presentan un nivel

alto de despersonalizacion a su vez presentan un nivel bajo de satisfaccién laboral.

Tabla 4.10
Coeficiente de correlacion entre los componentes de sindrome de burnout y satisfaccion
laboral
Satisfaccion laboral
rho p
Agotamiento emocional -.199 024
Realizacion personal 216 014
Despersonalizacion -.184 .036
2. Discusion

Los resultados de la presente investigacion permiten comprobar que entre las
dimensiones del Sindrome de Burnout y la variable Satisfaccion Laboral existen
correlaciones altamente significativos, quedando demostrado para este grupo de pastores
que a un mayor nivel de desgaste emocional, mayor nivel de despersonalizacién y la poca
realizacion personal pueden presentar un nivel bajo de satisfaccion laboral.

El equipo de investigadores liderados por Cristina Maslach (2001), afirman que

las correlaciones que se han encontrado entre estos dos constructos, el sindrome de
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burnout y la satisfaccion laboral tienden a ser negativas (-40 a -52), lo cual indica que si
el nivel de burnout es alto, el grado de satisfaccion es bajo.

Més adelante las investigaciones realizadas por De la Fuente y Trujillo (2003),
también sefialan que las consecuencias del sindrome de burnout alcanzan tanto a la salud
del propio trabajador como a su percepcion del trabajo, disminuyendo la satisfaccion
laboral percibida.

Por otro lado, Hermosa (2006) en una ivestigacion realizada con docentes, hallo
correlaciones de tipo negativo entre la satisfaccion laboral y el burnout, que evidenciaron
alta satisfaccion laboral y bajos niveles de burnout en la muestra estudiada.

En el presente estudio se han planteado tres objetivos especificos los cuales se
presentan a continuacion segun el orden que aparecen.

El primer objetivo especifico consistio en determinar la relacion entre el
Agotamiento Emocional y la Satisfaccion Laboral en los pastores de la iglesia Adventista
Del Séptimo Dia. Ante lo cual, los datos procesados nos indican que entre la dimension
agotamiento emocional y la variable satisfaccion laboral existe una relacion inversa y
significativa. Esto significa que a mayor cansancio emocional, menor es la satisfaccion
laboral. Estos mismos resultados se obtuvieron en la investigacion realizada por Babakus
y Cravens (1999) donde sefialan que el agotamiento emocional esta relacionado con la
satisfaccion laboral, pues el primero afecta actitudes y conductas relacionadas con el
trabajo, al producir frustracion e insatisfaccion laboral. Estos mismos autores concluyen
diciendo que mientras mayor es el grado de agotamiento emocional, méas baja es la
satisfaccion en el trabajo.

Por otro lado, Quinteros (2001) en una investigacion realizada con 704 docentes
de la Escuela Preparatoria en el estado de Nuevo Ledn, México, sefiala que existe una

relacién significativa entre la satisfaccién laboral y el grado de agotamiento emocional.
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El mismo autor explica que la variable satisfaccion laboral se muestra como predictora
significativa de la dimension cansancio emocional; es decir que, a menor satisfaccion
laboral, mayor manifestacion de los efectos del cansancio emocional entre los docentes
de escuelas preparatorias.

Para Freudenberger (1974) entre los factores de tipo personal que se asocian a la
satisfaccion laboral y el cansancio emocional estan las expectativas, las cuales pueden ser
poco realistas y en cierto modo impuestas por ellos mismos o por los valores de la
sociedad que establecen demandas muchas veces desproporcionadas o incluso
inexistentes, las cuales se tornan en cargas adicionales a las exigencias propias del trabajo.
La mayor de las veces mantener estas expectativas conducen al cansancio emocional
debido a que en algin momento del desempefio laboral las personas no reciben
reconocimientos o recompensas que ellos esperan debido a multiples razones.

Finalmente, Gil-Monte y Peir6 (1999) establecen que sus estudios han obtenido
que la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con las tres dimensiones del
sindrome de burnout, aunque de manera mas intensa con la dimension agotamiento
emocional.

El otro objetivo especifico del presente trabajo de investigacion consiste en
determinar la relacion entre la Despersonalizaciéon y la Satisfaccion Laboral en los
pastores de la Iglesia Adventista Del Séptimo Dia. Para lo cual, luego del analisis de los
resultados se llega a la conclusion que entre la dimensidn despersonalizacién y la variable
satisfaccion laboral existe una relacion significativa y negativa. Una investigacion
realizada por Hermosa (2006) con docentes del nivel primario y secundario, encontré una
correlacion significativa negativa entre satisfaccion laboral y la dimensién
despersonalizacion, es decir, si el nivel de burnout en la dimension despersonalizacién

disminuye el nivel de Satisfaccién laboral aumenta.
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En el tercer objetivo se planted determinar la relacion entre la Realizacion
Personal y la Satisfaccion Laboral en los pastores de la Iglesia Adventista Del Séptimo
Dia, ante lo cual, los datos recogidos y analizados nos permiten concluir que entre la
dimension realizacion personal y satisfaccion laboral existe una relacion significativa y
positiva. Estos resultados se corroboran con los resultados encontrados en la investigacion
de Quinteros (2001) donde sefiala que existe una relacion significativa y positiva entre el
grado de satisfaccion laboral y la realizacion personal. De la misma manera Burke (1993)
indica concretamente que la insatisfaccion laboral se relaciona mas especificamente con
las dimensiones cansancio emocional y baja realizacion personal.

En el analisis comparativo de las variables del sindrome de burnout y satisfaccion
laboral con la informacion sociodemogréafica generalmente no se han encontrado
incidencias significativas con excepcion de la edad, horas y afios de jornada laboral. De
acuerdo a los resultados del presente estudio los pastores entre 24 a 40 afios de edad, el
61.0% (moderado y alto) y los que trabajan entre 1 y 10 afios, el 58% (moderado y alto)
son los que mas sufren de desgaste emocional en comparacién a los que tienen mayor
edad y mayor tiempo de servicio laboral como pastores. Estos resultados coinciden con
el estudio realizado por luorno (2007) sobre la satisfaccion laboral y el desgaste
emocional en pastores de la iglesia Adventista del Séptimo Dia de Argentina y Uruguay,
donde sefiala que los pastores mas jovenes presentan mayor grado de agotamiento
emocional, especialmente los que estan en condicién de aspirante. Los aspirantes son
aquellos pastores que recién empiezan en el ministerio, son contratados y estan a prueba
durante los primeros cuatro afios. Que los pastores mas jovenes y aspirantes
experimenten mayor grado de agotamiento emocional se da porque tienen que demostrar
su capacidad para el ministerio y a eso se afiade su poca experiencia para realizar un

trabajo eficiente. En una investigacion realizada por Oliveira (2004) con pastores de la
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Iglesia Evangélica de Confesion Luterana en Brasil, reveld que los profesionales con
menos de cinco afios de ejercicio en el ministerio pastoral tienen un alto nivel de estrés,
siendo que algunos, ya presentan el sindrome de burnout (Citado en Pinheiro, Novaes y
Marilda, 2009). En esta misma linea, los resultados de Francis, Kaldor, Ribbins y Castle
(2003) revelan que los pastores mas jovenes y los que recién empiezan su ministerio
mostraron mayor desgaste emocional. Segun Maslach (1982) la poca experiencia hace
que tengan menor seguridad y mayor vulnerabilidad a la tension laboral.

En el andlisis comparativo de satisfaccion laboral segin variables
sociodemogréficas se ha encontrado diferencia significativa con jornada laboral, la edad
y afios de servicio. Cuando se comparan a los pastores de acuerdo a la jornada laboral, se
aprecia que los pastores que trabajan mas de 11 horas presentan mayores niveles de
satisfaccion, 85.4% (moderado y alto). Probablemente tiene que ver con la valoracion
adquirida a la tarea ministerial por parte del pastor que termina siendo motivadora para la
misma (Locke, 1976).

Por otro lado, en cuanto a la edad y los afios de servicio, los resultados del presente
estudio son: entre las edades de 41 a 64 afios, el 83% experimentan una moderada y alta
satisfaccion laboral; de la misma manera, los que tienen mas de 11 afios de servicio
laboral, el 90.3% sienten una modera y alta satisfaccion. A resutados similares arribd
Alonso (2008) en un estudio realizado con el Personal de Administracién y Servicios de
un Universidad publica, donde descubrié que los trabajadores de mayor edad (45 afios
adelante) y los que tienen mayor antiguedad (mas de 8 afios de antigliedad) muestran un
nivel méas alto de satisfaccion laboral (68,9%). En esta misma linea, los resultados
Ramirez (2002) revelan que a medida que aumenta la edad los trabajadores se siente mas

motivados, implicados y satisfechos con el trabajo que desarrollan.
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En cuanto a los niveles de burnout hallados en nuestra poblacién de estudio, al
comparar con otras investigaciones que usaron el mismo instrumento para medir el nivel
de burnout y en poblaciones parecidas, esta el estudio realizado por Raj y Dean (2005),
en la India, con una muestra de 101 sacerdotes catolicos, donde se encontr6 que un 15%
de los sacerdotes estaban agotados, un 12% despersonalizado y un 14% mostraron baja
realizacion personal. Estos resultados son bajos al comparar por un estudio realizado
recientemente por Lopez (2009) con sacerdotes catolicos de México, Centroamérica y el
Caribe con una muestra de 881 sujetos, encontro que el 34.3% de los sacerdotes presentan
Agotamiento Emocional, un 39,6% de Despersonalizacion y un 36.3% de baja
Realizacion Personal. Estos porcentajes son relativamente altos al compararlos con los
resultados del presente estudio, ya que nuestros pastores presentan un Agotamiento
Emocional en un 3.1%, Despersonalizacion en un 7% y un 4.7% presenta baja
Realizacion Personal. Sin embargo, si unimos los resultados del nivel alto y moderado
los resutados son los siguientes: Agotamiento Emocional 52.7%, Desperzonalizacion
49.6% y el valor entre baja y moderado nivel de Realizacion Personal es 35.5%. Estos
valores son mas altos que los estudios anteriores.

En cuanto al porcentaje del nivel de satisfaccion laboral el 75.2% de los pastores
de la Iglesia Adventista Del Séptimo Dia estan muy satisfechos con su labor ministerial
y el resto, es decir un 24.8% sienten baja satisfaccion. Maslach y Jackson son de la
opiniéon de que altos niveles de estrés y burnout pueden coexistir con una buena
satisfaccion (Citado en Wiley, 1981). Otro de los factores que puede estar influyendo
sobre el impacto del burnout en la satisfaccion laboral del pastor es la vida espiriritual.
Segun algunas investigaciones, las personas espirituales son también mas felices, tienen
mejor salud, manejan mejor el estrés, tienen mejores matrimonios y son mas longevas

(Sonja Lyubomirsky, 2008; citado en Fischman, 2010, p. 167,168). Silva (2004), al
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analizar el impacto de la espiritualidad sobre la satisfaccion del trabajador en un grupo de
200 personas, siendo cien de ellas lideres de una organizacion religiosa neo-pentecostal
y las otras cien de una organizacion religiosa tradicional, reveld que la mayoria a pesar
de sufrir de un gran desgaste fisico y mental, la espiritualidad impact6 positivamente en

la satisfaccion del trabajador (citado en Pinheiro, Novaes, 2009, p.137).
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Siendo fundamentalmente el interés de este estudio determinar la relacién del

sindrome de burnout con la satisfaccion laboral de los pastores, resultante de la

percepcion subjetiva de sus experiencias personales en el trabajo se establecen las

siguientes conclusiones:

1.

Se hallé correlaciones significativas entre las dimensiones del Sindrome de
Burnout y la variable Satisfaccion Laboral, al ser significativo es generalizable a
la poblacion en estudio. Lo que sugiere que una mayor puntuacion en las
dimensiones del Sindrome de Burnout proporciona una disminucién en el nivel
de Satisfaccion Laboral en los Pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia

de Lima Metropolitana.

El analisis realizado entre la dimension Agotamiento Emocional con Satisfaccién
Laboral indica una relacion significativa y negativa entre el grado de agotamiento
emocional y el nivel de satisfaccion laboral. Es decir los trabajadores que sienten
un desgaste emocional elevado a su vez presentan un nivel bajo de satisfaccion

laboral.

El andlisis entre el grado de despersonalizacion y el nivel de satisfaccion laboral
es significativa y negativa, es decir los trabajadores que presentan un nivel alto de

despersonalizacion a su vez presentan un nivel bajo de satisfaccion laboral.
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4. Entre la dimension Realizacion Personal con la Satisfaccion Laboral evidencia
que tienen una relacion significativa y positiva, de manera que los trabajadores
que no se sienten realizados en el trabajo a su vez presentan un nivel bajo de
satisfaccion laboral o también los trabajadores que se sienten realizados

experimentan satisfaccion laboral.

5. Finalmente, tomando los resultados de las dimensiones del Sindrome de Burnout:
Agotamiento, Desperzonalizacion y Realizacion personal y el grado de
Satisfaccion laboral moderado y alto, se considera entonces, que los pastores se
encuentran satisfechos con su trabajo pastoral y presentan niveles bajos en las dos
primeras dimensiones del burnout y alto en realizacidn personal, se concluye que
los pastores de la iglesia Adventista Del Séptimo Dia de Lima Metropolitana no

presentan el sindrome de quemarse por el trabajo.
2. Recomendaciones

Al finalizar el presente trabajo de investigacion se proponen las siguientes

recomendaciones:

1. Segln esta investigacion y otras similares, el sindrome de burnout constituye una
amenaza para los pastores. Uno de los problemas es que existe un
desconocimiento de esta patologia en este grupo en particular, de manera que
cuando caen en una situacién de desgaste profesional, no se explican los sintomas
que sufren. Por ello es importante ofrecer a los pastores informacion pertinente
sobre los riesgos y consecuencias de este fendbmeno, que por supuesto no solo

afecta al individuo sino también a la organizacion.

2. Para futuros estudios en este campo, seria muy enriquecedor complementar la fase

cuantitativa con una fase cualitativa que incluya entrevistas. La entrevista puede
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permitir profundizar en las sensaciones de desgaste, en las actitudes,
comportamientos y sentimientos frios y de baja realizacion personal frente a los

feligreses con los que el pastor interactda en su trabajo.

Siendo que los pastores son un colectivo vulnerable de padecer el sindrome de
burnout se sugiere que los administradores de la organizacion tomen la iniciativa
de establecer estrategias de prevencion y tratamiento a nivel individual y
organizacional desarrollando talleres de manejo de estrés laboral, manejo de

control de emociones, resolucidn de conflictos y técnicas de relajacion.

El sindrome de burnout ha sido motivo de muchas investigaciones con
profesionales como médicos, enfermeras, trabajadores sociales, profesores,
policias etc., sin embargo, estudios con la poblacion de clérigos y pastores de las
distintas denominaciones constituye un asunto poco explorado en la realidad
eclesiastica en Peri y Sudamérica. En este sentido existe la necesidad de
investigar el comportamiento de este fendmeno en estos grupos religiosos con el

proposito de realizar estudios comparativos.

Finalmente, es sabido que el burnout esta relacionado con otras variables por lo
que se recomienda realizar estudios periddicos con la poblacion objeto de estudio
teniendo en cuenta variables como clima organizacional, tipos de personalidad y

funcionamiento familiar.
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Anexo 1
Propiedades psicométricas del Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Fiabilidad del inventario

La fiabilidad global de la escala y de sus dimensiones se valoré calculando el indice
de la consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La tabla 1 permite
apreciar que la consistencia interna global de la escala (22 items) en la muestra estudiada
es de .677 que puede ser valorado como indicador de una elevada fiabilidad. Asimismo,
se aprecia que las dimensiones presentan adecuados niveles de fiabilidad.

Tabla 1

Estimaciones de consistencia interna del inventario

Dimensiones N° de items Alpha
Sindrome de burnout 22 677
Agotamiento Emocional 9 .758
Realizacion Personal 8 679
Despersonalizacion 5 .657

Validez de constructo del inventario

Como se observa en la tabla 2 los coeficientes de correlacion Producto-Momento de
Pearson (r) son significativos, lo cual confirma que la escala presenta validez de
constructo. Asimismo, los coeficientes que resultan de la correlacién entre cada uno de
las dimensiones son moderados en su mayoria, ademas de ser altamente significativos.

Tabla 2

Correlaciones entre componentes del inventario

Agotamiento Realizacién o
B . Despersonalizacion
Items Emocional Personal
r p r p r p
A -
gotamiento 1 188 032 473 000
Emocional
Realizacion Personal 1 -.366 .000
Despersonalizacion 1
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Anexo 2
Propiedades psicométricas de la escala de satisfaccion laboral (MJSS)
Fiabilidad de la escala de satisfaccion laboral
La fiabilidad global de la escala y de sus dimensiones se valoré calculando el indice
de la consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La tabla 2 permite
apreciar que la consistencia interna global de la escala (28 items) en la muestra estudiada
es de .949 que puede ser valorado como indicador de una elevada fiabilidad. Asimismo,

se aprecia que las dimensiones presentan adecuados niveles de fiabilidad.

Tabla 2
Estimaciones de consistencia de la escala
Dimensiones N° de items Alpha
Satisfaccion laboral 28 .949
Relacionamiento y Apoyo 13 912
Aspectos Intrinsecos 6 .845
Aspectos Extrinsecos 9 .888

Validez de constructo del inventario

Como se observa en la tabla 2 los coeficientes de correlacién Producto-Momento de
Pearson (r) son significativos, lo cual confirma que la escala presenta validez de
constructo. Asimismo, los coeficientes que resultan de la correlacion entre cada uno de
las dimensiones son moderados en su mayoria, ademas de ser altamente significativos.

Tabla 2

Correlaciones sub test — test de la escala

Satisfaccion laboral

items

r p
Relacionamiento y Apoyo .928 .000
Aspectos Intrinsecos .862 .000
Aspectos Extrinsecos .899 .000
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

Ttha Tnstitacion _7?1/”’”/ sta

CARTA AL PASTOR

Estimado pastor:

Por la presente me permito saludarle y solicitar su colaboracion en un trabajo de
investigacion titulada: “ Relacion entre sindrome de burnout y satisfaccion laboral en
Pastores de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Lima Metropolitana™.

Para conseguir la informacion que requiero para esta investigacion, necesito y
agradezco mucho su colaboracion. Espero, pues que llene el cuestionario adjunto, el cual
consta de varias preguntas relacionadas con aspectos personales y 2 instrumentos
complementarios, el MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) Y EL
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (MJSS).

Quiero hacer constar que el compromiso de que toda la informacion recogida sera
ANONIMA y VOLUNTARIA, utilizada Gnicamente para fines de esta investigacion.
Aproximadamente le llevara 20 minutos en llenar los cuestionarios. Serd importante su
honestidad en sus respuestas, dada la seriedad exigida en una investigacion.

Desde ya le agradezco por su apoyo en la recoleccion de estos datos.

Atentamente,

Arnulfo Chico Robles
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Anexo 4

INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA

Marque con una X el nimero que corresponda a tu respuesta o llena donde corresponda.
1) Estado civil:
Soltero ( )1 Casado ( )2 Viudo ( )3
2) Edad en afios:
Menos de 30 ( )1 de31a40( ). de41a50( )3 de51a60 ( )a
Més de 60 ( )s
3) Nivel académico:

Bachiller ( )1 Licenciado ( )2 Maestria ( )3 Doctorado ( )a

4) De cuantas horas promedio esta compuesta su jornada laboral diaria:

5) Afos en el ministerio pastoral:
DeOab5 () de6all( ) del1la20 ()3 de21a30 ()4
Mas de 30 ( )s

6) Condicion Ministerial (laboral):
Aspirante ( )1 Licencia ministerial ( )2 Credencial ministerial ( )3

7) Namero de miembros a los que atiende:

Menos de 350 miembros ( )1 De 351 a 700 miembros ( ).
De 701 a 1050 miembros ( )3 De 1051 a 1400 miembros ( )a
De 1401 a 1750 miembros ( )s Mas de 1750 miembros ( )s

8) Zona de trabajo

Urbano ( )1 Semiurbano ( )2 Rural ( )3
9) Union en la que trabaja

Unidn Peruana del Norte ( )1 Unién Peruana del Sur ( )2
10) Asociacion o Mision en la que trabaja

Asociacion Peruana Central ( )1 Asociacion Peruana Central Este ( )2

Mision Peruana Central Sur ( )3 Mision Centro Oeste del Pert ( )a
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Anexo 5

INVENTARIO DEL SINDROME DE BURNOUT (MBI)

A continuacion se muestra una serie de enunciados acerca de su trabajo. Para responder marque con un

X la respuesta que mejor refleje su actitud ante este.

Nunca

Alguna
vez al afio
0 Menos

Una vez
al mes o
menos

Algunas
veces al
mes

Una
vezala
semana

Varias veces
a la semana

Diariamente

ITEMS

0

1

2

3

4

5

6

Me siento emocionalmente

agotado por mi trabajo.

Me siento agotado al final de la
jornada de trabajo.

Me siento cansado cuando me
levanto por las mafianas y tengo
que enfrentar otro dia de trabajo.

Puedo comprender facilmente
como se sienten los feligreses y

otras personas.

Creo que trato a los feligreses y a
las otras personas como si fueran

objetos impersonales.

Trabajar todo el dia con los

feligreses es una tension para mi.

Trato eficazmente los problemas
que me presentan los feligreses y

las otras personas.

Siento que mi trabajo me esta

desgastando.

Creo que estoy influyendo
positivamente con mi trabajo en

la vida de los demas.

10

Me he vuelto més insensible con
la gente desde que ejerzo esta

profesion.

11

Me preocupa que este trabajo me
esté endureciendo

emocionalmente.

12

Me encuentro con mucha
vitalidad.
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13

Me siento frustrado por mi
trabajo.

14

Siento que estoy haciendo un

trabajo demasiado duro.

15

No me preocupa lo que le ocurra
a los feligreses y a otras

personas.

16

Trabajar en contacto directo con
los feligreses y otras personas me

produce estrés.

17

Puedo facilmente crear una
atmésfera relajada con los

feligreses y otras personas.

18

Me siento estimulado después de
trabajar junto con los feligreses y

otras personas.

19

He realizado muchas cosas que
merecen la pena en este trabajo.

20

En el trabajo me siento que estoy
al limite de mis posibilidades.

21

En mi trabajo trato los problemas
que se me presentan con mucha

calma.

22

Siento que los feligreses me
culpan de algunos de sus

problemas.
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Cada item tiene cinco posibles respuestas, marca con una “X” el nimero de la columna que

Anexo 5
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (MJSS)

corresponda a tu respuesta real y sincera.

1. Significa : Estoy completamente en desacuerdo
2. Significa : Estoy en desacuerdo
3. Significa : Estoy inseguro
4. Significa : Estoy de acuerdo
5. Significa : Estoy completamente de acuerdo
N° ITEMS
1 La iglesia local entiende los problemas que tengo que afrontar como pastor
distrital.
Estoy satisfecho porque las exigencias de mi trabajo como pastor estan a la
2 altura de mis dones y preparacion.
3 | Encuentro significado y propdsito en mi trabajo como pastor.
4 | Me siento comprometido con la mision de la iglesia.
5 | Me siento comprometido con la organizacion de la iglesia.
Puedo contar con el apoyo de la administracion en momentos de conflictos en
6 el distrito.
7 | Tengo buen nivel de comunicacion con la administracion y los departamentales.
g | Siento que la administracion reconoce y valora mi ministerio.
Puedo confiar en la reserva de los administradores y departamentales cuando
9 les comento problemas particulares.
Creo que la administracion hace todo esfuerzo razonable para desarrollar mis
10 dones para el ministerio.
11 | Estoy satisfecho con los distritos misioneros en los que me ha tocado servir.
12 | Siento que la congregacion aprecia y reconoce mi ministerio.
Estoy contento con la importancia que mi congregacion atribuye al tiempo que
13 dedico a estudiar y preparar sermones.
14 | Siento que mis compafieros respetan y aprecian mi ministerio.
15 | Estoy contento con el grupo de colegas pastores de mi Asociacion/Mision
Creo que el trato que recibo, en comparacion a mis compafieros, es justo y
16 equilibrado.
Siento que mi personalidad es respetada por mis compafieros pastores de distrito
17 que tengo en la Asociaciéon/Misidn.
Creo que mis opiniones son tomadas en cuenta por mis comparfieros pastores
18 distritales.
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Juzgo que mis opiniones son consideradas de valor por los administradores y

19 departamentales de la Asociacion/Mision.
20 | Creo que los objetivos y blancos de trabajo que me sugieren son apropiados.
Estoy contento con el impacto espiritual que mis iglesias producen en la
21 comunidad donde estan insertadas.
22 | Siento que estoy haciendo el trabajo que Dios espera que haga.
23 | Creo que mi salario es el apropiado.
24 | Me siento satisfecho con las ayudas financieras que recibo.
Estoy conforme con el servicio de asistencia médica que me ofrece la
25 organizacion.
Considero apropiadas las condiciones de jubilacion que me ofrece la
26 organizacion.
27 | Estoy conforme con los periodos en los que he sido trasladado.
28 | Estoy conforme con la vivienda que me provee la organizacion.
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