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I. MARCO TEORICO.
1.1. Capitulo 1°. BURNOUT.
1.1.1. Definicion y concepto de Burnout.

El término burnout aparece en la literatura cientifica a mediados de los afios
setenta para dar una explicacion al proceso de deterioro en los cuidados y atencién de
las organizaciones de servicios: sanitarias, educativas, etc. El primer autor en definir-
lo como un problema de salud vinculado al ejercicio de la actividad laboral fue Freu-
denberger (1927-1999), (1974), quien lo describe como una experiencia de agota-
miento, decepcion y pérdida de interés por el trabajo que surge en los profesionales
estan en contacto directo con personas, prestando un servicio como consecuencia del

ejercicio diario de la profesion:

“...para describir el estado fisico y mental en relacion con el trabajo que él
observd entre los jovenes y entusiastas voluntarios que trabajaban en una clinica de
desintoxicacion. Después de un afio, muchos de ellos se sintieron agotados, facilmen-
te irritables y habian desarrollado una actitud cinica hacia sus pacientes y una ten-

dencia a evitarlos.” (Appels, 1998, p. 121).

A partir de entonces se han elaborado gran numero de definiciones para deli-
mitar el fendmeno y explicar su evolucion. Una de las primeras definiciones es la
elaborada por Pelman (1982), quien después de hacer una revision de la literatura,
considerando las definiciones elaboradas entre 1974 y 1980, concluye que el burnout
puede definirse como una respuesta al estrés emocional crénico con tres componentes
significativos: agotamiento emocional y/o fisico, baja productividad laboral y un ex-
ceso de despersonalizacidn. Esta definiciéon ha sido respaldada empiricamente por el
cuestionario elaborado por Maslach (1981), para la evaluacion de un sindrome que

recibe alrededor de veinte denominaciones diferentes.

La traduccion de la expresion anglosajona “burnout syndrome” ha dado pie a
diferentes denominaciones para un mismo fenomeno: sindrome del quemado;

sindrome del empleado “burnout work™ a la que se afiade la definicion de “sindrome

! Universidad de California: http:/danr.ucop.edu/ag-labor/Spanish-dictionary.pdf (activo agosto 2009)
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de Tomas” (Mingote, 1999), inspirada en Tomas el personaje de la obra de Kundera
(1929) “La insoportable levedad del ser “que arrastra una serie de frustraciones pro-
fesionales. Aunque esta patologia que incluye la pérdida de autoestima y desilusion

puede parecer burnout, no obstante no es la manera mas adecuada de identificarlo.

De todas las denominaciones que circulan por la literatura cientifica quiza la
mas utilizada sea la propuesta por Gil Monte (2007, p. 21): “sindrome de quemarse
por el trabajo” SQT. Esta definicion aporta mayor comprension del fendmeno porque
informa sobre la naturaleza de la manifestacion al indicar que esta circunscrito en un
conjunto de sintomas; también da informacion sobre la importancia de valorar y reco-
nocer todos los sintomas para hacer un diagnostico preciso de la patologia; dirige el
punto de atencion en el trabajo y no en el trabajador con lo que se evita su escarnio;
se mantiene una separacion entre la enfermedad laboral y la calificacion coloquial y
por Gltimo permite identificar el sindrome frente a otros fendmenos psicoldgicos pro-
cedentes de las condiciones laborales no deseables como el agotamiento, el estrés
laboral, la ansiedad, el desgaste emocional etc. Por todo esto la definicion méas adap-

tada a la situacion sea:

“El SQT es una respuesta al estrés laboral crénico. Se trata de una expe-
riencia subjetiva de caracter negativo compuesta por cogniciones, emociones y acti-
tudes negativas hacia el trabajo, hacia las personas con las que se relaciona el indi-
viduo en su trabajo, en especial los clientes, y hacia el propio rol profesional” (Gil
Monte, 2007, p. 44).

Se trata pues, de la respuesta psicoldgica al estrés laboral cronico de caracter
interpersonal y emocional que aparece en los profesionales de las organizaciones de
servicios que trabajan en contacto con los clientes o usuarios de la organizacion. Di-
cha respuesta se caracteriza por un deterioro cognitivo que consiste en la perdida de la
ilusion por el trabajo, el desencanto profesional o la baja realizacién personal en el
trabajo a causa de un deterioro afectivo caracterizado por agotamiento emocional y
fisico, lo que conlleva la aparicion de actitudes y conductas negativas hacia los clien-
tes y hacia la organizacion con la aparicion de comportamientos indiferentes, frios,
distantes, incluso a veces, lesivos. En ocasiones estos sentimientos se acompafan con

sentimientos de culpa.
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De manera que el SQT queda definido como un sindrome que consta de tres

sintomas:

1) Baja realizacion personal en el trabajo cuya tendencia apunta a que los pro-
fesionales se evaluen de manera negativa, sobre todo, su habilidad para tratar a las
personas que atienden. Los trabajadores se sienten descontentos e insatisfechos con su

rendimiento y sus resultados laborales.

2) Agotamiento emocional: estado en el que el trabajador siente que ya no
puede, en el &mbito afectivo, dar mas de si. Se trata de una situacion de agotamiento,
de falta de energia o de recursos emocionales propios, debido al desgaste diario y
continuo con personas a las que hay que asistir como objetivo laboral y que pueden

presentar problemas, como es en el caso de pacientes, presos, indigentes o alumnos.

3) Despersonalizacién. Etapa donde se desarrollan actitudes y sentimientos
negativos, como el cinismo, hacia las personas receptoras del trabajo. Como conse-
cuencia del endurecimiento afectivo, los profesionales ven a dichas personas con indi-
ferencia lo que a veces conduce a culpabilizarlas, por ejemplo al paciente le esta bien

merecida la enfermedad, al preso la condena y al indigente sus problemas sociales.

Existen otras definiciones que no son tan conocidas pero gue ayudan a enten-
der mejor el SQT en toda su amplitud, mientras algunos lo definen como un sindrome
de agotamiento fisico y emocional que implica el desarrollo de actitudes negativas
hacia el trabajo, pobre autoconcepto y pérdida del interés por los clientes, otros auto-
res lo conceptualizan como una pérdida progresiva del idealismo, de la energia y del
deseo de alcanzar objetivos que aparece en los profesionales como consecuencia de
sus condiciones de trabajo, 0 como un estado de agotamiento mental, emocional y
fisico causado por el estrés emocional crénico debido a la implicacion excesiva con

las personas durante periodos largos de tiempo.

Las definiciones del estrés laboral como intercambio entre el individuo vy el
ambiente suponen que el sindrome se distingue de manera apropiada teniendo en

cuenta tanto el entorno como la relacidn personal que el individuo tiene a lo largo del
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tiempo con una situacién determinada. Dentro de esta categoria Peir6 (2005, p. 12),

distingue dos tipos de definiciones:

1) las que tienen en cuenta los conflictos entre las obligaciones, tanto externas
como internas, planteadas al individuo, y su disposicion para encararlas, estudiando

también la evaluacion que ese individuo hace de esos conflictos.

2) Las que tienen en cuenta las diferencias entre las caracteristicas del am-

biente y las prioridades de los individuos sobre el mismo.

“Una situacion donde las demandas exceden a las capacidades es definida
como Estresante solo cuando las demandas realmente representan un deseo que el
individuo es incapaz de alcanzar o cuando las demandas asociadas con la resolucion
de una discrepancia entre percepciones y deseos exceden las capacidades del indivi-
duo” (Peiro, 2005, p. 13).

Es importante tener en cuenta que el SQT es una patologia y debe entenderse
como un tipo de patologia psicosocial en el trabajo, la cual convierte al individuo en
un ser impotente que se considera incapaz de hacer frente a las dificultades surgidas
en el ambito laboral y social, como consecuencia del agotamiento y el desgaste que

sobre él ejerce la presion del trabajo.

Como sefiala Gil Monte (2005, p. 35), el SQT es un tipo de sindrome distinto
al acoso psicoldgico o “mobbing” que somete al individuo a una persecucion, agravio
0 presioén psicoldgica por uno o varios miembros del grupo al que pertenece con el
beneplacito de los demas. Esta modalidad de acoso es una causa de estrés laboral de-
rivado de un “conflicto interpersonal asimétrico”; en una de las partes de la organiza-
cion laboral, el acosado, no ejerce ningun tipo de poder sobre la otra parte que es el
acosador. Sin embargo, en el SQT el individuo no es el centro de la tension psicolégi-
ca de uno o varios miembros del grupo, ni tampoco es el objetivo de algunas conduc-
tas adversas Yy faltas de principios éticos hacia su persona. No se genera una situacion
de conflicto asimétrico puesto que el trabajador detenta cierto poder sobre la otra par-
te, generalmente el cliente de la organizacion: alumno, paciente, preso, etc., y aplica
su poder para protegerse de la presion que puedan ejercer sobre él. En conclusion el
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acoso psicolégico o “mobbing” es un Estresar laboral, mientras que el sindrome de
“burnout” es una respuesta a los Estresares permanentes profesionales, aunque teori-
camente se puede determinar una relacion causa-efecto entre ambos fenémenos, de

modo que el primero podria ser un antecedente del SQT.

El SQT ha adquirido, en la actualidad, una gran magnitud sobre todo en Euro-
pay en Latinoamérica donde cada vez es mayor el interés que despierta. En el caso de
Espafia, al amparo de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales de 1995, el SQT ha
tenido la consideracion de accidente laboral debido a diversas sentencias judiciales
donde se estima que su origen esta vinculado exclusivamente al ejercicio de la activi-
dad laboral.?

Gil Monte (2007, p. 33), sefiala como en los ultimos afios numerosos articulos
publicados en medios de comunicacion diarios han llamado la atencién sobre el SQT,
presentandolo como un fendmeno social con aproximaciones semejantes al acoso
psicolégico en el trabajo, juzgandolo un riesgo psicosocial derivado de la actividad
laboral. Se sigue investigando aprovechando los cauces abiertos en el ambito acadé-
mico emprendidos en afios precedentes, determinando variables que ayudan a perfec-
cionar su evolucidn, construyendo modelos que diriman la intervencion, favoreciendo
la identificacion del progreso del SQT para poder distinguirlo de otras patologias con
el fin de conseguir datos fiables sobre su prevalencia. Por medio de investigaciones
que han abarcado indicadores fisioldgicos y metabolicos, se han podido obtener evi-
dencias empiricas de la influencia del SQT en el deterioro del organismo y en la pre-
sentacion de algunos problemas de salud. Igualmente se proponen estrategias para
prevenir su aparicion, orientadas especialmente al entorno laboral como una alternati-

va a la intervencion sobre el individuo.

2 Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo 26 de octubre de 2002, recurso n°4379/1999.
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1.1.2. Antecedentes del Burnout.

El SQT aparece en la literatura cientifica a mediados de los afios setenta, para
dar una explicacién al proceso de deterioro en los cuidados y atencion a los usuarios
dentro de las organizaciones de servicios, si bien es Raymon Catell (1905-1998),
quien elabora una teoria que distingue entre la ansiedad-estado, cuyas reacciones
transitorias fluctdan en el tiempo, y ansiedad-rasgo que presenta en el individuo una

predisposicion a mostrar reacciones de ansiedad independientemente de la situacion.

A finales de la década de los sesenta aparece, segin BermUdez (1984), como
respuesta a la teoria del rasgo, el enfoque “situacionista” o “ambientalista”, explican-
do la presencia de respuestas de ansiedad, partiendo mas de las caracteristicas situa-
cionales que de las personales del individuo. No quiere decir que se niegue la media-
cién de factores personales, sino que constata que los factores situacionales son los
que establecen el desarrollo, mantenimiento y control de la conducta. Desde esta
perspectiva el modelo propio de las conductas que ayuda a entender las diversas reac-
ciones de un individuo en distintas situaciones, se construye partiendo de las expe-
riencias propias del individuo, desde esta concepcidn se sostiene la tesis de que el
sujeto presentard una conducta endeble cuando las situaciones sean diferentes, por el
contrario, cuando las situaciones sean semejantes, el individuo presentara una con-

ducta fuerte.

Por tanto se pondra el principal interés en el reconocimiento de las variables
ambientales que generan las reacciones de ansiedad. Uno de los representantes mas
destacados de dicho enfoque es Walter Mischel al defender la influencia de las varia-
bles situacionales frente al concepto de personalidad en cuanto estructura interna,;
Mischel (1968), pone en tela de juicio la capacidad de las teorias rasgo-estado en el
momento de pronosticar y alterar la conducta, pues aunque prevalecen determinadas
normas estables de conducta, no existe una homogeneidad para todas ellas. La con-
ducta del sujeto sera estable siempre que las relaciones refuerzo/respuesta y estimulos
discriminativos/evocadores, se mantengan en el tiempo, en tanto que las conductas
concretas varian cuando cambian las condiciones que las mantienen. Segun el autor,

para predecir las conductas ansiosas es preciso tener en cuenta no sélo la personalidad
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del sujeto, sino el historial de todos los refuerzos y condiciones especiales donde se

generan dichas conductas o respuestas.

Desde que se inicio el estudio del SQT se han seguido diferentes estrategias
para su analisis; el interés por el sindrome se inicié en la literatura psicoldgica a me-
diados de los sesenta y se ha prolongado hasta el momento presente; como destaca
Gil-Monte (2005, p. 20), refiriéndose al origen del término y al propio fenémeno,
surgen dos incognitas, la primera consiste en discernir si se trata de una patologia
nueva o existia ya en la década de los sesenta y la segunda, saber si el SQT se mani-
fiesta sélo en profesionales de ayuda o si también se puede propagar en otra clase de
trabajadores.

En primer lugar el SQT como patologia no es algo nuevo en el ambito laboral,
aungue lo que la distingue de las sufridas en décadas anteriores, estriba en una razon
epidemioldgica. La patologia ha estado siempre ahi, posiblemente hayan existido in-
dividuos afectados por el sindrome desde que el trabajo se convirtié en una manifes-
tacion colectiva y social, pero los expertos no le prestaron atencién hasta que tuvieron
lugar una serie de cambios sociales, culturales y organizativos en el ambito laboral
que han propiciado que el fendbmeno se conozca dandole el calificativo de “epide-

2

mia”.

Respecto a la segunda cuestién se puede afirmar que el SQT no es una pato-
logia exclusiva de los profesionales de ayuda o del sector servicios, si bien la casuis-
tica es la que convierte al sindrome en una dificultad esencialmente importante en
dicho sector y donde probablemente son mas tragicas sus consecuencias. Cuando se
revisa la literatura sobre SQT, se comprueba que la mayor parte de los estudios se ha
realizado con profesionales de la educacion y de la salud y el mayor nimero de datos

estadisticos sobre su incidencia recae en estos colectivos.

Mientras que en el inicio del estudio del SQT se orienta la investigacion a la
delimitacion conceptual del fendmeno y al desarrollo de instrumentos, entrada la
década de los ochenta se centra la investigacion en el desarrollo de modelos que inte-
gran la patologia en los modelos elaborados para explicar el estrés laboral; en este
periodo se identifican algunos de sus principales antecedentes y consecuencias, se
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analiza la evolucién del progreso de quemarse por el trabajo. Ademas se publican
numerosos estudios sobre la validez y fiabilidad de los instrumentos psicométricos
construidos para su evaluacion y estudios estadisticos sobre la prevalencia del SQT en

diferentes colectivos profesionales.

“En esta década surgieron numerosas definiciones que describian diferentes
facetas de la patologia, al tiempo que resaltaban unos y otros de sus sintomas. Su
objetivo era delimitarlo conceptualmente, integrarlo en los campos de estudios exis-
tentes y diferenciarlo de otros fendmenos, mas o menos afines, como alienacion, te-
dio o depresion” (Gil Monte, 2007, p. 23).

En resumen, en los afios ochenta la investigacion se caracterizo:

a) por la publicacién de estudios que informan sobre las cualidades psicomé-
tricas de los instrumentos elaborados para evaluar el SQT y criterios diagndsticos, en
mayor medida referidos al MBI “Maslach Burnout Inventory” elaborado en 1981

gue ha quedado como instrumento por excelencia para la evaluacion del SQT;
b) se profundiza en la explicacién del proceso del desarrollo del SQT;

c) se construyen modelos para explicar y aportar evidencia empirica sobre las
principales variables que influyen en la aparicion del SQT y sobre cuales son

Sus consecuencias.

También en la década de los ochenta proliferan los estudios en el ambito edu-
cativo y profesional de la sanidad y en menor medida en otros profesionales de servi-
cios, como los trabajadores sociales, lo que ha contribuido a la creencia de que educa-
cion y sanidad son los sectores ocupacionales en los que con mas frecuencia aparece

el sindrome.

La decada de los noventa marca un cambio importante en el estudio del SQT
debido a los avances metodoldgicos que conducen a la elaboracion de modelos causa-
les. Proliferan los estudios en revistas cientificas del ambito médico que complemen-
tan los estudios publicados hasta ese momento en revistas de corte psicolégico,
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ademas se produce un salto importante en el conocimiento de la patologia al empezar
a tener proyeccion social y se reclama su diagnostico y prevencion desde numerosas
organizaciones del mundo del trabajo, todo esto vinculado al auge de la filosofia so-

bre calidad de vida laboral y prevencidn de riesgos psicosociales en el trabajo.

Con el inicio del siglo XXI aparecen estudios sobre el SQT en todas las publi-
caciones vinculadas a la salud en el trabajo, consolidandose el impacto social del pro-
blema. Las organizaciones internacionales y gubernamentales recogen los resultados
de los congresos organizados para su estudio, evaluando las patologias laborales que
debe tenerse en cuenta para prevenirla, considerando en algunos casos que el SQT es
un accidente laboral que otorga a las personas que lo padecen, el derecho a compen-
saciones econdémicas ya que las incapacita para el ejercicio de su actividad laboral.
Debido a esta situacion se demandan programas de intervencion dirigidos a su pre-

vencion y tratamiento.

En Espafa la investigacion sobre el SQT comenzo a finales de los ochenta si
bien se consolida en los noventa; cabe destacar como punto de referencia los estudios
realizados en la Universidad de Murcia por el profesor Garcia (1992), y sus colabora-
dores; las contribuciones realizadas desde la Universidad Autonoma de Madrid por el
equipo del profesor Moreno Jiménez (1997), y los estudios desarrollados por los pro-
fesores Gil Monte y Peird (1999), todos ellos concluyen, tomando como referencia la
teoria sobre los antecedentes de las actitudes, que el proceso del SQT segun lo evalla
el MBI, se inicia con la aparicion de baja realizacion personal en el trabajo (dimen-
sion cognitiva) y por altos niveles de agotamiento emocional (dimensién emocional).
Las actitudes de despersonalizacion que siguen a estos sintomas se consideran una
estrategia de afrontamiento desarrollada por los profesionales ante la experiencia

cronica de baja realizacion personal en el trabajo y alto agotamiento emocional.

Para tratar el tema de la salud mental en el trabajo es necesario prestar aten-
cion a la asociacion que se establece entre percepcién subjetiva de la carga mental y
la evolucidn de la fatiga mental, temas tratados en el “Simposio sobre carga mental”
realizado en Paris dentro del XXI Congreso Internacional de Psicologia celebrado en
1977. La Comision Especial en Factores Humanos de la OTAN organizo otro encuen-
tro en 1978, en él colaboraron un numeroso grupo de profesionales de distintas espe-
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cialidades con el resultado de la publicacion del libro de Moray (1979), “Carga men-
tal, teoria y medida”; desde ese momento el tema evoluciona de manera rapida aun-
que todavia no habia una definicion totalmente aceptada de lo que se consideraba

carga mental.

Gonzélez Gutiérrez (2005, p. 16), destaca la importancia de las investigacio-
nes a principios de la década de los noventa, aunque el niamero de publicaciones se
redujo respecto a la década comprendida entre 1979 y 1989, lo cierto es que la activi-
dad investigadora se centra sobre todo en los aspectos especificos de evaluacion, de-

bido a tres razones fundamentales:

1) Después de un estallido inicial en el que se formaron la mayoria de los
métodos de evaluacion de carga mental existentes, se pasé a una segunda etapa donde
esos métodos se aplicaron de modo regular a problemas concretos y especificos. Las
teorias y los métodos de evaluacién surgidos en la década de los ochenta se emplean

dentro de sistemas de trabajo especificos.

2) Los desarrollos tedricos se encuentran subordinados a los limites del cono-
cimiento actual sobre el procesamiento de la informacién humana. Por tanto sélo es
posible un progreso importante partiendo de un avance significativo en el ambito de

la psicologia que da lugar a su evolucion.

3) En la actualidad se procesa gran cantidad de informacién de manera auto-
matizada por lo que se deben tomar decisiones problemaéticas a la hora de determinar

en cada momento la accién idonea, sirviéndose de dispositivos muy sofisticados.

El trabajador que se encuentra ante este tipo de sistemas operativos tan com-
plejos, tiene dificultades a la hora de pronosticar el efecto de sus acciones, de manera
que el concepto de “conocimiento de la situacion” se convierte en un tema de especial

importancia:

“muchas investigaciones de diferentes paises indican que los cambios en
las estructuras laborales en los ultimos afios, estdn produciendo aumento en

la insatisfaccion laboral y sentimientos de estrés”. (O'Brien, 1998, p. 61).
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La falta de adecuacion tanto objetiva como subjetiva entre los recursos perso-
nales y la demanda laboral es un factor Estresante general; aunque existen pruebas
poco fiables de momento para hablar de relaciones causales, existen al menos cuatro

razones para el progresivo aumento del estrés laboral en la bibliografia:

1) Los cambios tecnoldgicos han favorecido trabajos con tendencia a incapa-

citar a los trabajadores.

2) El incremento del nivel educativo de los trabajadores ha generado un au-
mento de la participacion educacional de los mismos en los paises industrializados, a
lo largo de los ultimos veinte afios, aungue no se han cumplido todas las expectativas

ligadas al acceso a trabajos de alta capacitacion.

3) La politica social no ha disefiado todavia empleos que favorezcan unos ni-

veles optimos para utilizar las capacidades.

4) Existe un reducido nimero de intervenciones que tienen como objetivo re-
ducir los niveles de estrés, las primeras investigaciones se centraron basicamente de
aislar factores que determinaran el estrés en el trabajo, las variables de preocupacion
fueron las circunstancias del contexto laboral referidas a la naturaleza de las tareas

realizadas por los trabajadores.

Aunqgue la mayor parte de estos estudios sobre la maquina y el trabajo en ca-
dena no deja claro qué sucede en dichos trabajos para convertirlos en Estresantes,
“podria ser debido a la alta sobrecarga laboral, ausencia de control sobre el proce-
dimiento de la tarea, infrautilizacion de sus capacidades, baja interaccion personal,
poca variedad o poca participacion en la toma de decisiones expertas” (O Brien,
1998). Como dice Peir6 (2005, p. 13), la mayor parte de los estudios sobre estrés la-
boral, efectuados al principio, intentaron determinar mediante pruebas de laboratorio
los efectos de las demandas ambientales y las manipulaciones de la tarea sobre el des-
empefio del trabajo; en los ultimos afios ha cobrado mas protagonismo el estudio del
impacto de las condiciones de trabajo sobre el bienestar psicoldgico y la salud de las
personas, esta actitud representa una concepcién mas profunda de la eficacia organi-
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zativa, dando por hecho que la salud no s6lo se ve alterada por el rendimiento sino
también por factores como el absentismo, la rotacion o la falta de motivacion e impli-
cacion de los empleados, y por tanto no s6lo se preocupa por la produccion sino tam-

bién por la calidad de la vida laboral.

1.1.3. Tipologia: Burnout, estrés laboral, ansiedad y otras.

En los dltimos veinte afios se han producido en el mundo occidental una serie
de cambios sociales que han afectado a las organizaciones, a las ocupaciones y a los
trabajadores, que han contribuido a la aparicion del SQT. También la desaparicion
politica de limites y fronteras y la mayor movilidad de los individuos, facilitada por el
crecimiento de los medios de comunicacion, ha fomentado el incremento acelerado de
la poblacion en determinadas areas geogréaficas, sin un crecimiento paralelo de acceso
a los servicios mientras que las plantillas de trabajadores de las organizaciones de
servicios no han crecido de manera proporcional al aumento de la poblacion; conse-

cuentemente, los trabajadores deben afrontar situaciones de sobrecarga laboral.

Los profesionales de los servicios sociales y sanitarios trabajan frecuentemen-
te en contacto con personas que tienen algun problema. El deterioro de estas relacio-
nes, es la principal fuente de estrés que ocasiona la aparicion del SQT; numerosos
estudios ponen de manifiesto que ejercer un trabajo relacionado con personas, espe-
cialmente si presentan algun tipo de problema, tanto personal como familiar, es una

fuente importante de estrés para los profesionales.

Los elementos Estresantes afectan de manera diferente el desarrollo de los
sintomas y al progreso del sindrome, en funcion de algunas variables de personalidad
como la autoeficacia, el autocontrol, las maneras de afrontamiento, etc.; de variables
sociodemogréficas individuales: edad, sexo, nivel educativo; o de condiciones perso-
nales extralaborales por lo que se pueden originar diferentes perfiles dentro del desa-
rrollo del sindrome. Gil Monte (2005, p. 98), agrupa las fuentes de estrés que ocasio-
nan la aparicion del SQT en cuatro niveles:
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conclusion que existe una tendencia a obtener diferencias significativas en los niveles

1) Variables sociodemograficas. La revision de la literatura ha llevado a la

de despersonalizacion en funcién del sexo. Los hombres obtienen puntuaciones méas
altas que las mujeres en este sentido, mientras que para los niveles de agotamiento
emocional y de baja realizacion personal en el trabajo, los resultados no son tan con-
cluyentes pues aparecen influidos por las diferentes caracteristicas del estudio; hay
estudios que sefialan que el grupo de hombres de la muestra puntuaban mucho mas
bajo en agotamiento emocional que sus colegas femeninas, mientras que en otros es-
tudios se han obtenido resultados inversos donde el agotamiento emocional resultaron
mucho mas elevados en hombres que en mujeres; o mismo que en otros estudios no

se aprecian diferencias significativas.

Gil Monte (2005, p. 98), obtuvo, para una muestra de profesionales de enfer-
meria, que la relacion entre la falta de reciprocidad en los intercambios sociales y
realizacion personal en el trabajo y la relacion entre esta variable y la despersonaliza-
cion, no resulto significativa para la muestra de hombres y si para la de mujeres, por
el contrario, para el grupo de mujeres, la varianza en la inclinacion al absentismo,
apenas es significativa por la sobrecarga laboral, por la falta de equilibrio en los inter-
cambios sociales, mientras que en el grupo de hombres los porcentajes de varianza

resultaron manifiestamente mayores y dignos de tener en cuenta.

Para la variable de edad, los resultados no son concluyentes, en algunos estu-
dios se obtiene que con el paso de los afios disminuye la frecuencia del SQT, los pro-
fesionales que se encuentran entre los 30 y 50 afios presentan niveles méas elevados,
esto puede deberse al abandono de profesionales o0 a la capacidad de éstos para de-
sarrollar estrategias de afrontamiento adecuadas para el manejo del SQT, fruto de la
experiencia laboral aunque también intervengan circunstancias de la carrera profesio-
nal, teniendo presente que durante estos afios los trabajadores se encuentran en la fase

de estabilizacion de su carrera.
En algunas profesiones, estos afios son mas creativos, se busca el crecimiento

profesional, por lo que posiblemente el individuo es méas vulnerable al estrés laboral.

Debido a que las variables demogréaficas contribuyen a explicar la varianza, se reco-
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mienda considerar dichas variables en los estudios sobre el SQT, en especial en los

estudios de caracter longitudinal que analizan relaciones causales entre variables.

2) Variables de personalidad, relacionadas al SQT, se han obtenido conexio-
nes significativas de caracter inverso entre el SQT y el constructo “personalidad re-
sistente” (hardiness) que actda en ocasiones como modulador que reduce la posibili-
dad de desarrollar la patologia en presencia de Estresares. Se puede definir dicha
personalidad como un conjunto de caracteristicas de personalidad que funcionan co-

mo una fuente de resistencia y se resumen en tres dimensiones:

1) Compromiso, se refiere a la capacidad para creer en la verdad, la importan-
cia e interés del valor de lo se esta haciendo y de lo que uno mismo es, en concreto es
la tendencia a implicarse en las diferentes situaciones de la vida. Esta dimension se

opone radicalmente a los sentimientos de alienacion.

2) Control, se refiere a la tendencia a creer que uno mismo influye en los
eventos y resultados de sus acciones, los sujetos que puntian alto en control, minimi-
zan las creencias de indefensidn ante los eventos negativos y buscan explicaciones
sobre el por qué de los hechos enfatizando su propia responsabilidad en detrimento de

las acciones de otros, del azar o del destino.

3) Reto, se basa en la creencia de que el cambio, méas que la estabilidad, es la
norma de la vida, los sujetos con reto perciben los cambios como oportunidad para
desarrollarse mas que como amenaza a su seguridad, buscan nuevas experiencias y se

aproximan a ellas con flexibilidad cognitiva.

Otra caracteristica de personalidad asociada al SQT es el “locus de control”,
variable que alude a la creencia generalizada de que los eventos de la vida y sus con-
secuencias se controlan por las propias decisiones y acciones “locus interno” o por

fuerzas externas como otras personas, la suerte o el destino “locus externo”.

Diferentes estudios destacan que las personas con una orientacion de locus de
control externo son mas propensas a desarrollar el SQT que los de locus interno.

Otras fuentes de estrés incluidas en el sistema social-interpersonal que contribuyen al
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desarrollo del SQT, son las disfunciones de los roles laborales, conocidas como con-
flicto de rol y ambigiiedad de rol. Esto se debe a que los individuos de las profesiones
en las que incide el SQT procuran no asumir los problemas de los clientes, pero al
mismo tiempo deben demostrar cierto interés por esos problemas y cierta implicacion
emocional con ellos; este tipo de situaciones inducen respuestas afectivo-emocionales
a través de un conflicto intra-rol. También es frecuente que a estos profesionales se
les pida atender las necesidades de los clientes y de la institucion al mismo tiempo, lo
que puede llegar a ser conflictivo por problemas de tiempo o del contenido de dichas

necesidades.

Las demandas sociales que reciben los trabajadores, las caracteristicas de las
organizaciones donde trabajan, son causa de lagunas de las principales fuentes de
estrés laboral, debido a que las organizaciones adoptan, generalmente, una estructura
burocrética caracterizada por su mecanicismo o por su profesionalismo; en el primer
caso el SQT tiene su origen en la rutina, en la monotonia y en la falta de control deri-
vadas de su configuracion, en el segundo caso se deriva por la relativa laxitud de la
propia estructura que origina disfunciones en el rol y numerosos conflictos persona-

les.

Dentro del marco del estrés laboral cronico, el SQT se diferencia de ansiedad

por ser

“...un estado de tension resultante del déficit de habilidades del sujeto para
resolver una determinada situacion, y en ese sentido puede considerarse un posible
factor de riesgo o elemento desencadenante del burnout; sin embargo el burnout ser-
ia el resultado de exigencias excesivas que un sujeto altruista puede plantearse para

resolver otra que excede sus posibilidades” (Pascual Gomez, 2001, p.59).

Una respuesta de estrés depende, en parte, de las demandas de la situacion y
en parte de las habilidades, recursos 0 modo de comportarse de la persona en dicha
situacion, por lo que es dificil establecer el valor Estresante “objetivo” de una deter-
minada situacion, ya que depende de la manera que cada persona perciba cada situa-
cion, no obstante conviene identificar qué es lo que convierte una situacion especifica

en Estresante.
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Labrador (1998, p.14), distingue dos tipos principales de Estresares:

a) Psicosociales; son situaciones o estimulos que no causan directamente la
respuesta de estrés, sino que se convierten en Estresares a través de la interpretacion

cognitiva o del significado que la persona les asigna;

b) Bioldgicos; son estimulos o situaciones que se convierten en Estresares por
su capacidad para producir en el organismo determinados cambios bioquimicos o
eléctricos que disparan la respuesta de estrés, con independencia de la interpretacion
cognitiva que hagamos de esta situacion.

Los dos tipos de Estresares pueden venir de estimulos externos a la propia
persona como también de aspectos internos y tan Estresantes pueden resultar los su-
cesos positivos o percibidos agradables, como los eventos amenazantes, en los dos
casos se produce un cambio en la situacion a la que la persona debe adaptarse, sin
embargo la mayoria de autores determinan que los acontecimientos indeseables son
mejores predictores de consecuencias negativas para la salud que aquellos de carac-
teristicas deseables o agradables.

Peurifoym (1993, p. 63), destaca los cuatro tipos basicos del estrés psicologi-

CO.

1) Presion: una exigencia interna o externa para completar una tarea o activi-

dad dentro de un tiempo limitado o de una manera especifica.
2) Frustracion: el bloqueo de necesidades o deseos.

3) Conflicto: la necesidad de hacer una eleccion entre dos o mas alternativas

en contradiccion.

4) Ansiedad / miedo: Una de las dos respuestas emocionales basicas a una

amenaza percibida, contraria a la ira.
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huir y la descarga de energia para hacer frente a una situacion externa, esto es lo que

En primer lugar la angustia implica la activacion de la respuesta de luchar o

genera los sintomas de ansiedad. En segundo lugar, el cuerpo responde a cualquier
pensamiento ocurrido en el presente, no importa si el pensamiento es sobre el pasado,
el presente o el futuro. Esta es la razon por la que un pensamiento vivido, acompafia-
do de una emocion intensa sobre una experiencia pasada negativa o un posible pro-
blema futuro, activa la respuesta de luchar o huir. Y en tercer lugar, las personas que
experimentan el estrés prolongado de ansiedad, tienen creencias, actitudes y pautas

habituales de pensamiento que tienden a perpetuarlo.

La ansiedad es una construccién natural que ayuda a la adaptacion de los seres
vivos a su entorno si dicha adaptacion no se percibe como una amenaza inminente.
Cuando la ansiedad se distorsiona de manera recurrente por encima de las demas
emociones, y se relaciona con una situacion de panico no resuelto, tiene como conse-
cuencia una somatizacion importante. Segun Prados (2008, p. 165), el trastorno por
ansiedad generalizada (TAG) es la falta de bienestar psicologico que se distingue por
un exceso de preocupacion gque se convierte en un problema para la persona pues se
acompafia de otros sintomas como tension muscular, insomnio, falta de concentracion

y tendencia al agotamiento o la irritabilidad.

El agotamiento surge como factor desencadenante del burnout, segun el “Shi-
ron-Melamed Vigor Measure” SMBM, el burnout esta relacionado con el agotamien-
to fisico, emocional y cognitivo como resultado del agotamiento de los recursos
energéticos del trabajador como consecuencia de la exposicién crénica al trabajo.

Peir6 (2005, p. 10), destaca la doble valoracion del estrés que utilizan algunos
autores: “estrés” y “distrés”, el primero hace referencia a situaciones y experiencias
donde el estrés tiene consecuencias generalmente positivas porque produce la estimu-
lacion y activacién adecuadas para que las personas consigan en su actividad resulta-
dos satisfactorios sin costes personales; el segundo hace referencia a situaciones y
experiencias personales desagradables con posibles consecuencias negativas para la
salud y el bienestar psicologico, este aspecto es el que ha recibido mas atencion en la
investigacion cientifica y es como habitualmente se entiende el término genérico

“estrés”.
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El estrés no tiene una relacion efecto-causa con la enfermedad fisica porque en
realidad no propicia la dolencia fisica en si misma, pero impide la recuperacion de
trastornos, especialmente cuando van unidos a otros factores de salud como el seden-
tarismo, la dieta o el tabaquismo; el estrés baja las defensas del organismo haciéndola
més vulnerable a los problemas existentes con anterioridad y aunque no se puede
afirmar que el estrés provoque la enfermedad, lo cierto es que se ha comprobado que

su existencia empeora una enfermedad ya presente en el organismo.

1.1.4. Prevencion y control del estrés y del Burnout.

Si el entorno laboral y las condiciones de trabajo son los Unicos factores que
intervienen en el origen del burnout, resulta obvio que la prevencién pasa, necesaria-
mente, por el cambio de las condiciones laborales con la participacion de los trabaja-
dores, sobre todo las condiciones que afectan de manera negativa a los aspectos psi-
cosociales del trabajo como es la ordenacién y la calidad de las relaciones personales.
Gil Monte (2005, p. 149), destaca que junto a estas acciones es importante facilitar a
los trabajadores las habilidades y destrezas necesarias para el ejercicio de la actividad
laboral, debido a que en los colectivos méas propensos al desarrollo del SQT, ejercen
su actividad en condiciones de intensa interaccion social, bien con los clientes de la
organizacion o bien con los compafieros; las habilidades sociales son fundamentales
para conseguir una buena realizacion de la actividad laboral al tiempo que se previene

la salud de las personas.

Otra manera importante de prevencion del sindrome es la formacion cuyo ob-
jetivo es conseguir un ajuste individuo-puesto, adecuado. Es necesaria por el continuo
cambio del entorno laboral que han modificado las demandas de los clientes de las
organizaciones, como también las expectativas y las demandas de los propios trabaja-
dores sobre cOmo quieren ser tratados por la organizacion y por sus superiores y bajo

que condiciones deben realizar el trabajo.

El desajuste entre lo que los clientes y la organizacién esperan de los trabaja-
dores y la falta de capacidad del trabajador para dar respuesta a esas expectativas
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estan en el origen del SQT, mientras que el ajuste y la posibilidad del individuo de

conseguirlo serd una fuente de disfrute y realizacion personal.

“Si el trabajo proporciona oportunidades a los empleados de usar sus capa-
cidades, entonces habra mayor satisfaccion en el trabajo y menor estrés, con la con-
secuencia de un mejor rendimiento que proporciona a los trabajadores un sentido

realista de control personal” (O Brien, 1998, p. 74).

Para Zurriaga Llorens (2007, p. 73), con el fin de prevenir el SQT seria nece-
sario: planificar la politica del personal, los sistemas de comunicacion y los puestos
de trabajo, aprobar la participacién en la toma de decisiones, dispensar autonomia a
los trabajadores, o informar sobre el SQT como estrategia de prevencion. Es una ma-
nera de intervenir en el disefio de la organizacién con el fin de soslayar los posibles
desencadenantes del sindrome identificados por la literatura. Dicha intervencion de-
beria abarcar tanto elementos estructurales como psicosociales de organizacion. En el
modelo AMIGO (Analisis Multifacético para la Integracion y Gestion Organizacio-
nal) (2003, p. 82-90), se distinguen los aspectos “hard” y “soft” de la organizacion,
planteando una consideracion dinamica del acuerdo y de la coherencia organizacio-
nal, también se estudia la armonia entre las personas y la organizacion teniendo en
cuenta la totalidad de la organizacion por medio de la observacion del contrato psi-

coldgico ofreciendo una vision global de los resultados.

Gil Monte (2005, p. 149), opina que los programas orientados a la prevencion
del SQT, deben tener en cuenta el entrenamiento a varios niveles; un primer nivel
seria el organizacional y su objetivo el de entrenar a los trabajadores para que inter-
vengan en el desarrollo y cambio organizacional. Otro nivel seria el interpersonal que
considera los grupos de trabajo y la interaccion social, por lo que incluye programas
de formacion sobre habilidades sociales, liderazgo o autoeficacia. En tercer lugar el
nivel individual debe dar respuesta a las necesidades personales sobre el afrontamien-
to del estrés. El cuarto nivel incluye las acciones sociales, ya que, como se ha dicho
antes, en la aparicion del SQT intervienen variables del entorno social, externas al
sistema organizacional, por este motivo, los 6rganos de gobierno también son respon-

sables de la prevencion del SQT por lo que es necesario la creacion de recursos mate-
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riales y humanos para que el trabajo no se convierta en una actividad de riesgo para

las personas.

Estas acciones se inician con la formacion de pregrado de los profesionales,

con el fomento de patrones culturales y formativos adecuados, con la realizacion de

inversiones econdmicas necesarias en el sistema sociolaboral, etc. Desde estos cuatro

aspectos se entiende la formacion como una estrategia complementaria a otros pro-

gramas de prevencion y control del sindrome. Sea cual sea el programa adoptado para

la prevencion del sindrome, es necesario incluir un médulo en el que se explique qué

es el SQT, como y por qué aparece, Su progreso y sus sintomas.

Cuando se ha evaluado el sindrome se aplican las estrategias complejas para

su prevencion e intervencion, Munuera (2004, p. 55), las clasifica de la siguiente ma-

nera:

1) En el aspecto individual:

a) aumento y enriquecimiento de la vida extralaboral con el desarrollo de
aficiones y hobbies;

b) técnicas de afrontamiento al estrés;

c) técnicas de autocontrol,

d) técnicas de habilidades sociales;

e) técnicas para mejorar la autoestima.
2) En el entorno colectivo:
a) técnicas de formacion continua que aumenten la capacidad profesional

de los trabajadores;

b) estrategias que mejoren las relaciones sociales entre comparieros, superio-

res y subordinados;

c) rotacion de puestos de trabajo;

e) alternancia de horas asistenciales con horas de formacion.

“Hay que tener en cuenta ademas que las conductas que desarrollan los

profesionales bajo el sindrome de burnout son aprendidas por otros profesionales
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durante el proceso de socializacion laboral, es decir, de alguna manera esta altera-

cién se contagia” (Munuera, 2004, p. 56).

La prevencion del SQT se puede entender desde diversas perspectivas aunque
las diversas maneras de intervencién tanto en el SQT como en otros conflictos de
indole psicosocial, son susceptibles de asignarse bien a modelos considerados de
déficit, bien a otros que se encuentran mas cercanos a los llamados modelos de com-

petencia.

Como sefiala Zurriaga (2007, p. 72), los modelos de intervencion de déficit se
caracterizan por centrar su atencion en los aspectos que se consideran desviados res-
pecto a las pautas normales de comportamiento, entendiendo que la anormalidad y la
desviacién constituyen una manifestacion de patologia que reside en las personas, no
en los contextos sociales, organizativos o comunitarios ya que consideran que las

causas de la desviacién hay que buscarlas en el &mbito de lo intraindividual,

Bandura (1978), propone en la década de los setenta la necesidad de que los
diferentes servicios de apoyo psicoldgico abandonaran, en parte, los planteamientos
propios de los modelos de déficit que implican entre otras cosas, que la intervencion
sea fundamentalmente reactiva y no contemplan la posibilidad de abordajes de tipo
preventivo en la practica. Por otro lado los modelos de competencia se caracterizan
por ser mas activos al centrarse tanto en la identificacion de los elementos sociales
que facilitan la emergencia de los problemas psicosociales, como en el desarrollo de
las competencias individuales y colectivas que permiten abordar los factores de ries-

go.

La transicion de unos modelos a otros supone un cambio radical en la manera
de conceptualizar los problemas, entre otras cosas permite y potencia que las inter-
venciones se centren de manera complementaria tanto en el individuo como en el
entorno social del mismo. En el primer caso cobran importancia aspectos relaciona-
dos con la vulnerabilidad de los individuos, la calidad y adecuacién del conjunto de
estrategias de afrontamiento del estrés, la disponibilidad de apoyo social o su autoes-
tima. En el segundo caso, cuando se dé centran en los factores de riesgo presentes en

el entorno, llaman la atencion cuestiones como los mecanismos y experiencias de
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socializacion, la presion temporal, las diferentes practicas directivas, los Estresares
fisicos del ambiente, las oportunidades de participacion en la toma de decisiones, las
aportaciones que realiza la organizacién en recursos de apoyo social, las oportunida-

des de asociacién con otros, etc.

El modelo de competencia es de utilidad sobre todo cuando se aplica a objeti-
vos de prevencion primaria y secundaria, incidiendo de manera especial en la necesi-
dad de identificar factores de vulnerabilidad y desarrollar intervenciones dirigidas a
su control. Como los pardmetros con los que se miden los grados de competencia de
los individuos, los colectivos, las comunidades o las organizaciones especificas son
distintos es necesario diferenciarlos; por ejemplo pueden existir individuos competen-
tes en estructuras organizativas incompetentes y viceversa, por eso es importante que
los diferentes disefios de intervencion tengan en cuenta la necesidad de equilibrar

hacia arriba los desajustes.

En ese sentido hay que plantearse como objetivo que todos los miembros o
unidades organizativas sean tan competentes como la mejor en un momento dado
para que se produzcan los procesos de cambio tendentes a la adquisicion de compe-
tencia, entendida como la capacidad efectiva de afrontamiento de los problemas con
garantias de éxito. La competencia individual vendra determinada por la capacidad de
autoevaluacion de los propios recursos y destrezas, 0 por una serie de capacidades y
atributos sociales, cognitivos y emocionales que se complementan con un sistema de
creencias y expectativas que permiten a la persona la utilizacion eficaz de dichos atri-
butos.

La competencia colectiva se manifiesta ademas de por la capacidad de una or-
ganizacion o colectivo para autoevaluarse e identificar los factores de riesgo de los
problemas y anticiparlos, por su eficacia en la adquisicion y manejo de recursos en la
generacion de alternativas en los procesos de solucién de problemas; la facilidad con
que se definen los objetivos que implican a gran parte de los miembros, el potencial
de cambio planificado y la capacidad de aprendizaje partiendo de experiencias pro-

pias y ajenas.
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lez Rey, (1998, p. 55), en dicho proceso se establece una relacion entre el equipo eva-

La propia evaluacion es parte del proceso de prevencion, como sefiala Gonza-

luador y el profesional con el resultado de un conjunto de elementos decisivos en la
calidad posterior de los procesos de prevencion e intervencion. Es muy importante la
comunicacion en este proceso pues la despersonalizacion o la frialdad neutral del pro-
fesional durante el mismo puede dejar al sujeto estudiado como un simple objeto de
respuestas, lo que provocaria cierto rechazo o suspicacia provocando desconfianza al
identificar al personal evaluador como la extension teécnica de la organizacion, perju-
dicando el proceso de prevencion. Munuera (2004, p. 55), indica como instrumento
mas fiable para el personal sanitario es la escala de evaluacion para el SQT de Mas-
lach (1986), con una fiabilidad de 0,9, cuyos derechos pertenecen a ediciones TEA en
Espafia. EI anonimato de la evaluacidn garantiza su fiabilidad, consta de seis areas
representativas de los puntos clave de la vida organizacional: sobrecarga de trabajo,
recompensas materiales y sociales, grado de control sobre el proceso del trabajo, sen-
timiento de pertenencia, equidad y valores individuales y de la organizacion. Sus des-

ajustes pueden llevar a padecer el sindrome.

El entrenamiento de los trabajadores con el fin de reconocer los sintomas del
estrés, el asesoramiento por medio de terapias como la racional-emotiva o la cogniti-
va-conductual, las teorias de afrontamiento como la relajacion o la meditacién tienen
su utilidad, pero pierden eficacia si no se reduce o modifica la fuente de estrés. Si el
sindrome procede de una sobrecarga de trabajo, el mismo trabajador deberia decidir
reducir en lo posible la reduccion de la carga o delegar alguna de sus obligaciones,
aungue también es cierto que los trabajadores no suelen tener poder necesario ni éxito

para afrontar el estrés ocupacional modificando las condiciones laborales.

Van der Klint (1996), muestra tres etapas de un proceso que podria identifi-

carse como una manera de entrenamiento que sirva de inmunizacién del burnout:
a) Manejo de la crisis, donde se dota al individuo del marco conceptual que

le permite reconocer el problema y asumirlo, sabiendo que puede superarlo con su

propio esfuerzo;
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b) solucidn del problema, donde el sujeto debe, en términos conductuales,
identificar y priorizar los problemas laborales, aprendiendo unas técnicas para hacer-
los frente como la relajacion, el empleo eficaz del tiempo, etc. Paralelamente se lleva

a cabo un programa de ejercicio fisico para aumentar la resistencia ante el estrés;

c) Retorno a la vida ordinaria, la etapa final se fundamenta en la asuncion del
sujeto de sus responsabilidades laborales de manera progresiva, guiado por un tera-
peuta por medio de dos visiones diferentes, una optimista y otra pesimista, de este
modo el terapeuta puede enfatizar los aspectos positivos con el fin de estimular a los
pacientes mas esquivos o llamar la atencion sobre algunos elementos pesimistas para
reducir el impulso de los individuos que pretender retomar su vida cotidiana de mane-

ra irreflexiva y precipitada.

1.1.5. Fuentes de estrés laboral.

Después de revisar la utilizacion que se hace en la literatura de los términos
“estrés”, “Estresar” y “strain”, Pratt (1988), pone de manifiesto la falta de consisten-
cia y la necesidad de sistematizacién, de modo que cataloga los Estresares en funcion

de cuatro dimensiones que confluyen en un mismo eje:

1) Especificidad del momento en que se desencadenan.
2) Duracion.
3) Frecuencia o repetitividad.

4) Severidad o intensidad.

En funcion de estas dimensiones se distinguen cuatro tipos de Estresares iden-
tificados previamente en la literatura, pero utilizados con poca consistencia concep-

tual:
a) Estresares agudos, tienen siempre un comienzo o desencadenamiento defi-

nido, corta duracion, poco frecuentes pero de alta intensidad. Un ejemplo de este tipo

de Estresar seria sufrir un despido en la empresa;
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cia, pueden tener una duracion larga o corta, ser de baja o alta intensidad; un ejemplo

b) Estresares cronicos, no tienen un inicio tan definido, se repiten con frecuen-

de este tipo de Estresar puede ser la inseguridad en el trabajo;

c) Pequefios Estresares de la vida diaria, tienen un comienzo definido, son de
corta duracion, ocurren con alguna frecuencia y son de baja intensidad, por ejemplo
quedarse atrapado en un atasco;

d) Los desastres, tienen un comienzo especificado, pueden ser de corta o larga
duracion, ocurren con poca frecuencia y son de fuerte intensidad, por ejemplo una

catastrofe como una inundacion.

Es importante la identificacion adecuada del tipo de Estresar para comprender
mejor el fendmeno del estrés, de modo que dicha identificacion resulte util para de-
terminar de manera idonea la metodologia de investigacion, la identificacion de sus
resultados y consecuencias especiales, los patrones temporales de su incidencia sobre
resultados y consecuencias y las estrategias de afrontamiento mas eficaces en cada

Caso.

“No es posible establecer el valor Estresante objetivo de una determinada si-
tuacion, ya que aquél depende en buena medida de como perciba cada persona dicha
situacion” (1993, p. 14).

Por tanto es conveniente identificar que es lo que convierte una situacion es-
pecifica en Estresante o cudles son las caracteristicas que suelen compartir las situa-

ciones consideradas como Estresantes desde dos puntos de vista:

1) El punto de vista psicosocial donde las situaciones o estimulos no causan
directamente la respuesta de estrés, sino que se convierten en Estresares a través de la

interpretacion cognitiva o del significado que la persona les asigna.

2) El punto de vista bioldgico, cuyos estimulos o situaciones se convierten en
Estresares por su capacidad para producir en el organismo determinados cambios
bioquimicos o eléctricos, que automaticamente disparan la respuesta del estrés, inde-

pendientemente de la interpretacién cognitiva que el individuo haga de esa situacion.

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 32



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

proceder de aspectos internos del propio individuo, en todo caso se produce un cam-

Ambos tipos de Estresores pueden provenir tanto de estimulos externos como

bio en la situacion a la que el individuo debe adaptarse. Labrador (1993, p. 15) sefiala
alguna de las caracteristicas mas comunes que hacen que una situacion resulte Estre-

sante:

1) Cambio o novedad en la situacion estimular; el mero hecho de cambiar una
situacion habitual puede convertirla en una amenaza ya gque supone una aparicion de
demandas nuevas a las que hay que adaptarse recurriendo a recursos excepcionales.
Aunque no es habitual que aparezcan situaciones totalmente nuevas, es normal que en
casi todas las situaciones novedosas el individuo disponga de ciertas claves para
afrontarlas, por lo que una situacion nueva resultara tanto mas Estresante cuanto ma-
yor sea la asociacidn previa que exista entre situaciones parecidas que causen amena-

za o dafo.

2) Duracion de la situacion de estrés. Cuanto mas dure la situacion Estresante,

mAas consecuencias negativas tendra para el individuo.

3) Severidad o impacto del Estresar. Siempre se ha considerado que a mayor
intensidad del estimulo, habia mayor respuesta de estrés, no obstante algunos autores
puntualizan gque este aspecto debe considerarse mas como la desviacion respecto a los

modelos de estados deseados o esperados elaborados internamente.

La respuesta de estrés tiene lugar precisamente cuando se produce un aleja-
miento significativo de este estado-ideal que supera la capacidad del individuo, par-
tiendo de esto Paterson (1989), considera que la severidad de un acontecimiento pue-

de verse como el resultado de tres factores:

a) el nimero de objetivos o aspectos de ese estado esperado-deseado que
estan siendo amenazados;

b) la importancia de cada uno de esos objetivos;

c) el grado de amenaza para cada uno de ellos.
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modelo debido a que los sesgos cognitivos distorsionan en gran medida el proceso de

Sin embargo el autor reconoce que la mayoria de individuos se apartan de este

evaluacion.

4) Factores temporales. Implican dos aspectos: la inminencia de la situacion y
el periodo de tiempo que el individuo tiene para anticipar el suceso, cuanto es méas
distante en el tiempo, menor es su capacidad para activar el estrés; la activacion au-
menta considerablemente con la extension del periodo temporal en el que el individuo

anticipa la aparicion del acontecimiento.

5) Probabilidad de que ocurra el acontecimiento. La mayoria de los sucesos
tienen un grado de probabilidad, generalmente los individuos presentan mas respues-
tas de estrés ante acontecimientos con algun indicio de probabilidad que ante aconte-
cimientos altamente improbables. No obstante las pruebas realizadas al respecto no
han encontrado esta relacion lineal, en la mayoria de los casos, las probabilidades méas
altas no legitiman los mayores niveles de activacién, lo que en buena medida se debe

al factor.

6) Incertidumbre de la situacion. En igualdad de condiciones, cuanto mayor

sea el grado de incertidumbre méas Estresante sera la situacion;

“...el hecho de no saber con certeza si va a ocurrir un acontecimiento deter-
minado puede dar lugar a un dilatado proceso de evaluacion y revaluacion que ge-
nera pensamientos, sentimientos y conductas conflictivas que, a su vez, crean senti-

mientos de desesperanza y finalmente confusion” (Lazarus, 1986, p. 114).

Para Peiro (2005, p. 40), la identificacion de los diferentes Estresantes de una
situacion y su estudio individualizado ha conducido frecuentemente a planteamientos
fragmentados, olvidando la interrelacion entre diferentes Estresares en una situacion o
del contexto especifico donde se presentan. Por tanto es necesario tener en cuenta el
contexto donde un determinado Estresar se muestra a un individuo, por ejemplo un
trabajo en cadena puede significar algo diferente segun el sistema de remuneracion e
incentivos esté o no en funcion de lo producido. También sucede que si varios Estre-

sares estan presentes, pueden producirse diversos tipos de combinaciones que intro-
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ducen diferentes efectos individuales. Conviene tener en cuenta que determinados
Estresares solo llegan a serlo en presencia de otros que reducen su impacto, Fletcher
(1980), distingue entre Estresares primarios y secundarios, éstos solo aparecen rela-
cionados con experiencias de estrés cuando el organismo esta sometido a la fuerza de

un Estresar primario que reduce la capacidad de tolerancia a aquellos.

Ademas del ambiente fisico en el que se desarrolla el trabajo, con elementos a
tener en cuenta como el ruido, la iluminacion, la temperatura, la higiene, la toxicidad
y la disponibilidad de espacio fisico, existen otras caracteristicas que pueden resultar
Estresantes para el trabajador, como el trabajo por turnos y el trabajo nocturno, relati-
vamente frecuentes entre la poblacion laboral y afectan a un porcentaje estimado del
veinte por ciento, este fendmeno es un Estresar para una parte considerable de los
trabajadores que trabajan a turnos, presentando mas estados de fatiga y problemas
gastrointestinales que los trabajadores de horario normal; las influencias son tanto
biolégicas como emocionales debido a las alteraciones de los ritmos circadianos del
ciclo suefio-vigilia, de los patrones de temperatura corporal y del ritmo de excrecién

de adrenalina.

El exceso de trabajo, tanto en términos cuantitativos como cualitativos, es una
fuente continua de estrés; en el primer caso sucede cuando existe un exceso de activi-
dades a realizar en un determinado periodo de tiempo, en el segundo caso cuando las

demandas superan las competencias, conocimientos y habilidades del trabajador.

Paraddjicamente la falta de carga de trabajo puede resultar igualmente Estre-
sante, la asignacion de pocas tareas o0 muy simples, rutinarias y aburridas en relacion
a las habilidades del trabajador pueden ser causa de estrés laboral, también se han
constatado correlaciones significativas entre sobrecarga laboral y conducta de fumar,

incremento de la ansiedad y disminucion de la satisfaccion laboral.

Al investigar las situaciones Estresantes o elementos Estresares, Labrador

(1998, p. 18), distingue diferentes fuentes de estrés en el ambito natural:

1) Sucesos vitales intensos y extraordinarios; partiendo del supuesto de que se

producen situaciones de estrés como resultado de la apariciéon de cambios im-
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portantes como contraer matrimonio o perder la pareja, empezar a trabajar o
perder el trabajo, sufrir un accidente o perder un ser querido, etc. Esta serie de
acontecimientos exigen al organismo un esfuerzo de adaptacion muy intenso

que lleva consigo importantes respuestas de estres.

Si se producen con cierta frecuencia el organismo tiene que realizar esfuerzos
extraordinarios de manera repetida, dificultando su recuperacion, lo que da pa-
so a la aparicion de consecuencias negativas a corto y medio plazo. Los efec-
tos negativos del estrés aparecen como consecuencia de la acumulacion de los

efectos debidos a la reiterada aparicion de estos cambios importantes.

2) Sucesos diarios Estresantes de menor intensidad. No todas las respuestas al
estrés se producen como consecuencia de acontecimientos excepcionales, mu-
chas situaciones de la vida cotidiana generan respuestas de estrés, como por
ejemplo discutir con los compafieros, atascos de trafico frecuentes, etc., estos
acontecimientos diarios provocan mas respuestas de estrés y mas efectos nega-
tivos, psicologicos y bioldgicos mas significativos que los que puedan generar

acontecimientos extraordinarios y poco frecuentes.

3) Situaciones de tensidn cronica mantenida. Son situaciones capaces de gene-
rar estrés, mantenidas durante periodos de tiempo mas o menos largos, como
una enfermedad prolongada, mal ambiente laboral sostenido, o estar en paro

mucho tiempo.

En este caso lo importante no es un hecho especifico sucedido en un momen-
to dado, sino los episodios mas o menos prolongados de la vida que se ven
presididos por la presencia de una situacion Estresante mantenida en relacion

con los diferentes papeles desempefiados por el individuo en su vida cotidiana.

“Aunque algunos trabajos han mostrado relaciones del estrés diario con in-
dicadores objetivos de salud y que otros han fracasado en encontrar dichas
relaciones, el grueso de investigaciones sobre estrés diario y salud ha utiliza-
do referentemente medidas de autoinforme de salud (...) han reconocido su
utilidad en la investigacion y es por ello que antes de proponer su abandono y
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ademas de utilizar medidas de salud objetiva junto con las variables de auto-
informe, han sugerido ... diferentes “...soluciones metodologicas... ” (Santed,
1998, p. 43).

1.1.6. Cambios psicomotrices vinculados al estrés.

Todas las situaciones de estrés prolongado producen un aumento general de la
activacion del organismo, aunque inicialmente se consider6 que la activacion fisiol6-
gica en condiciones de estrés era genérica e indiferenciada para cualquier Estresar,
actualmente se han encontrado evidencias de la existencia de mecanismos neurales y

endocrinos especificos implicados en la respuesta fisioldgica de estrés.

“En cualquier sistema del organismo aparecen signos psicosomaticos como
dolores de cabeza, dolores musculares en la espalda y cuello, alergias, hipertension,
crisis asmaticas, alteraciones menstruales 0 desordenes gastrointestinales” (Pascual
Gomez, 2001, p. 74).

Labrador (1998, p. 28), destaca tres ejes de actuacién en la respuesta de estrés

en el ambito fisiologico:

1) Eje neural: se activa de manera inmediata, tan solo unos segundos tras la
interpretacion de que hay una situacién Estresante, ya que su via de actuacion es ex-
clusivamente neuroldgica a través del Sistema Nervioso Auténomo (SNA), funda-
mentalmente a través de su rama simpatica y del Sistema Nervioso Somatico (SNS).
El primero, SNA, es el encargado de activar al organismo con vistas a una accion
inmediata e intensa, por ejemplo aumenta la respiracion, el ritmo cardiaco, la presion
arterial, la liberacion de glucosa, entre otros efectos. La estimulacion procedente del
hipotdlamo posterior pasa el sistema simpatico y a través de la cadena de ganglios
simpaticos situados a lo largo de la médula espinal y de las neuronas adrenérgicas,

inervan el corazon, los musculos lisos y las glandulas.
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masculos estriados y de ejecutar los distintos movimientos del organismo. La actua-

Por otra parte el SNS es el encargado de regular el nivel de tension de los

cién de este eje no suele provocar trastornos psicofisioldgicos pues el sistema simpéa-
tico no manda sefiales de forma continua durante un tiempo prolongado, los unicos
problemas se pueden deber a un mantenimiento excesivo de la tensién muscular por
activacion del sistema somético. En ocasiones excepcionales, una activacion simpati-
ca inicial intensa o el estado precario de alguno de los 6rganos, podria producir un
infarto de miocardio u otra alteracion vascular, pero siempre con caracter excepcio-

nal.

La activacion tipica de este primer eje es facil de identificar en situaciones
donde un peligro amenaza de manera repentina, por ejemplo si hay peligro de padecer
un accidente, es facil observar al cabo de dos o tres segundos una cierta taquicardia,
sequedad de boca, respiracion entrecortada, temblor en los miembros, etc. Esta acti-
vacion se ird reduciendo de manera progresiva durante los 15-30 minutos siguientes,
si la situacién de estrés desaparece, pero si se mantiene, el primer eje no puede fun-

cionar mucho tiempo a estos niveles de activacion y pasara a activarse el segundo.

2) Eje neuroendocrino. Es mas lento de activar y necesita unas condiciones
de estrés mantenidas, su disparo implica la activacion de la médula de las glandulas
suprarrenales, con la consiguiente secrecién de adrenalina y noradrenalina, lo que
ayuda a aumentar y mantener la actividad adrenérgica, produciendo efectos similares
a los generados por la activacion simpatica, si bien su efecto activador es algo mas
lento, de 20 a 30 segundos, y puede mantenerse durante mas tiempo. Sus efectos méas
importantes son: aumento de la presion arterial y del ritmo cardiaco, incremento de
los &cidos grasos, triglicéridos y colesterol en sangre, disminucion de riego sanguineo
a los rifiones y al sistema gastrointestinal, riesgo de hipertension, de formacion de
trombos, de angina de pecho en personas propensas, de arritmias y de muerte subita

por arritmia letal o isquemia miocardica.
La activacion de este eje tiene un valor de supervivencia importante ya que

prepara al organismo para una intensa actividad corporal con la que poder responder a

cualquier amenaza externa, haciéndole frente o escapando de ella; por eso se le asocia
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a la respuesta de lucha o huida consistente en una intensa movilizacion del organismo

para preparar una respuesta muscular ante una amenaza.

Una activacion excesivamente intensa y repetida de este segundo eje, facilita
la aparicidn de trastornos derivados de posibles fallos en los 6rganos activados que en

este eje incide en el sistema cardiovascular.
3) Eje endocrino, se divide en cuatro sub-ejes:

a) eje adrenal-hipofisario, responde con la secrecion desde la hipdfisis ante-
rior, de la hormona adrenocorticotropica ACTH, que alcanza a través del sistema cir-
culatorio la corteza suprarrenal, provocando la liberacion de cortisol y corticosterona,
facilitando la retencion de sal por los rifiones con la consiguiente retencién de liquido
e incremento de los depdsitos de glucégeno en el higado;

b) paralelamente a la ACTH, la hipdfisis anterior libera en sangre diversos
opiaceos endogenos “endorfinas” que incrementan la tolerancia al dolor en situacio-
nes de estres;

c) aumento de secrecion de la hormona del crecimiento, cuyo papel en la res-
puesta de estrés no esta claro;

d) incremento de secrecion de las hormonas tiroideas, en especial de tiroxina,
gue aumenta el metabolismo y en consecuencia el desgaste general;

e) secrecion de vasopresina con efectos de alteracion en el funcionamiento de
los rifiones y la consiguiente retencion de liquidos, lo que puede incidir en el desarro-

llo de la hipertension.

El disparo del eje endocrino es mas lento que los anteriores y de efectos mas
duraderos, sus efectos mas importantes tienen que ver con la depresion, indefension,
pasividad, no percepcion de control, inmunosupresion y sintomatologia gastrointesti-
nal. Conviene insistir en que uno de los 6rganos activados por este eje, es el propio
cerebro que en consecuencia facilita patologias de corte predominantemente psicol6-
gico como la ansiedad, el miedo, etc. También cabe destacar que la supresion de la
actuacion del sistema inmunologico que provoca puede traducirse en un rapido desa-

rrollo de problemas inmunoldgicos como el cancer o el SIDA, o una menor defensa
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del organismo contra cualquier enfermedad o agresion externa, como catarros, infec-

ciones, heridas, etc.

Paine (1982), hace una clasificacion con cuarenta y siete sintomas delimitados

al ambito individual, determinando cinco categorias para organizar los sintomas:

a) sintomas fisicos, caracterizados por el aumento de fatiga y agotamiento
fisico, dolores musculares y aparicion de alteraciones funcionales en casi todos los
sistemas del organismo: cardiorespiratorio, digestivo, reproductor, nervioso, etc.;

b) desarrollo de conductas de exceso, caracterizadas por el aumento en el
consumo de barbitaricos, estimulantes y otro tipo de sustancias: café, tabaco, alco-
hol; aparicion de conductas de riesgo, hiperactivas y agresivas;

c) problemas de ajuste emocional: agotamiento emocional, paranoia, depre-
sion, sentimiento de pérdida de libertad, miedo a enloquecer, etc.;

d) alteracion de las relaciones interpersonales, el sujeto se aisla incomunican-
dose con los demas, lo que conduce a la aparicién de conflictos personales y cierto
distanciamiento de las personas con las que trabaja;

e) sintomas actitudinales y cambios en los valores y creencias del sujeto, in-
cluyendo sintomas como el cinismo y la ironia hacia los clientes de la organizacion, o

sensacion de impotencia, de frustracion y de fracaso.

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (CIMOP, 2000, p. 371), ha hecho
un estudio sobre el tema determinando que en la primera fase de somatizacién inicial
del estrés existe un claro consenso, todos los entrevistados coinciden en sefialar que la
“tension” interior generada por los Estresares de accion mas o menos continuada,
acaba somatizandose. El proceso del estrés de origen polivalente tiene un primer re-
sultado y expresion de tipo fisico, de origen variable y poco claro; se manifiesta ini-
cialmente con molestias gastricas evidenciando la citada “somatizacion”. Cada orga-
nismo responde en funcion de sus propias caracteristicas, dependiendo de la historia
de cada individuo, el modo de expresar dicho proceso. Hay un extenso y variado tipo
de sintomatologias organico-corporales, centradas en los dolores de espalda, las cer-

vicales, el estdbmago, los problemas digestivos, la piel y el pelo, etc.
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el dafio estuviese en otro lugar y se escondiese al mismo tiempo que se presenta en la

Esta sintomatologia somatica recibe el nombre de “fase de camuflaje” como Si

escena corporal de cada uno de los citados sintomas.

Puede que los individuos tengan conciencia de la realidad de esta situacion y
en méas de un caso presupongan que el estrés sea la causa de la citada expresion soma-
tica, no obstante, en la medida que puede considerarse poco peligroso, el toque de
atencion de la somatizacion conduce generalmente a la adopcién de pequefias activi-
dades que sirven para descargar la tensién acumulada, ya sea mediante algun breve
ejercicio gimnastico o respiratorio antes de dormir, o ayudandose de alguna autome-

dicacion de poca entidad farmacologica.

En la fase relacional, aunque no siempre, suelen existir diferencia entre hom-
bres y mujeres con relacion al proceso de construccion simbolica del estrés, lo que
tiene una importante traduccion en la toma de conciencia, a la hora de detectar la gra-
vedad del asunto, teniendo en la mujer un cierto umbral de malestar fisico, tensién
que se traduce en una primera pérdida de control de sus distintas formas expresivas y
gue se evidencia porque los “nervios” se desatan y se descargan en el entorno perso-
nal méas proximo. En cambio los hombres no suele presentarse siempre dicho aumen-
to ni explosion, pasando casi sin solucion de continuidad de la fase fisico-sintomatica

a la psiquico-depresiva,

“con excesiva frecuencia los varones hacen caso omiso de los sintomas del
estrés, negandolas consecuencias potenciales de los mismos y evitando tener que

identificar las causas de ellos” (Witkin, 1995, p. 244).

Frente a esta cautela masculina, la fase relacional sefialada por las mujeres les
permite tomar conciencia de su estado para poder actuar en consecuencia aungue solo
sea por evitar el dafio a los componentes del circulo familiar, que es donde mas se
expresan las consecuencias del estrés ante el mayor control que exige el entorno labo-
ral. Si no se toman medidas en esa fase, es cuando en la siguiente tiene que soportar
el sujeto una situacion de estrés permanente con el consecuente empeoramiento del

estrés y un efecto que conduce hacia una doble salida:
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de patologias mas graves en los hombres;

a) una constelacion de sintomas fisicos en el caso de las mujeres y la aparicion

b) una orientacién hacia lo psiquico, donde se produce una especie de acomo-
do de la agresividad desde el medio exterior hacia el medio interior, en el psiquismo
de la propia persona generando problemas de “salud mental” asociados a los propios

procesos depresivos.

Algunos autores distinguen entre estrés fisiologico y psicologico, sin tener en
cuenta que el organismo funciona como un todo integrado, los aspectos fisicos, bio-
I6gicos y psiquicos, estan estrechamente unidos por lo que cualquier tipo de respuesta
influye sobre el resto del organismo. Para superar el estrés se activa una serie de me-
canismos para adaptarse a la situacion, liberando una cantidad de adrenalina que pro-
picia una respuesta rapida ante el peligro percibido. Es la alternativa a la conducta de
lucha o huida, aumentando la frecuencia cardiaca, la presion arterial, el ritmo respira-

torio, entre otros efectos.

Munuera (2004, p. 30), hace una division de todo cuanto ocurre en el orga-

nismo cuando esta sometido a estrés:

1) Respuesta en el ambito fisioldgico: aumento de ritmo cardiaco, permite un
aporte de sangre y por tanto de oxigeno, nutrientes y demas sustancias quimicas nece-
sarias para la accién del organismo en funcion de una serie de necesidades especifi-
cas. Los deportistas cuando se concentran antes de una carrera en la linea de salida, se
Estresan voluntariamente, centralizan su atencion en la estimulacion de la musculatu-

ra precisa para ejecutar su actividad y conseguir la meta deseada.

2) Respuesta en el ambito psicoldgico. EI aumento del ritmo cardiaco influye
en la presion arterial y el riego sanguineo del cerebro, consecuencia de la activacion
general del sistema nervioso central. Esto permite que el sujeto pueda desarrollar las
siguientes capacidades cognitivas: aumento en el procesamiento de la informacion;
valoracion répida de las demandas de la situacion; valoracion de las habilidades o
conductas necesarias para superar las demandas de dicha situacion; valoracion de las
consecuencias; aumento de las capacidades de razonamiento y deliberacion; toma

répida de soluciones.
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3) Respuesta en el &mbito comportamental. Las conductas basicas son el en-
frentamiento, la evitacién y la pasividad. Las dos primeras implican un alto nivel de
activacion fisioldgica, la ultima, a pesar de tener una activacion fisioloégica menor,
presenta el inconveniente de no permitir el desarrollo de estrategias de afrontamiento

necesarias.

1.2. Capitulo 2°
1.2.1 Doctrina: Modelos.

1.2.1.1 Modelo de interaccion entre demandas, control y apoyo social.

El grupo de intervenciones centradas en el individuo constituye el nivel de ac-
tuacion mas habitual dentro del campo de la intervencion sobre el burnout, Maslach
(2003), no esté de acuerdo con esta circunstancia y sefiala que este tipo de interven-
ciones solo permiten mitigar los efectos del agotamiento, ofreciendo dificultades para
actuar sobre las otras dimensiones del burnout. Maslach no oculta su escepticismo
sobre la capacidad del individuo para controlar los Estresares laborales, en compara-
cién con la capacidad potencial para controlar los Estresares presentes en otros domi-

nios vitales.

No cabe duda de que desde el marco transaccional, la combinacion de inter-
venciones centradas en el individuo con acciones centradas en la organizacion, ofre-
cen un resultado a medio o largo plazo, la intervencion sobre el individuo tiene un
efecto mas o menos inmediato que debe aprovecharse mientras los resultados de las
anteriores acciones empiezan a dar sus frutos; por otro lado en muchos casos en los
que el profesional ha alcanzado un grado de disfuncion notable, la terapia individual

constituye la linea de accion prioritaria mientras se trabaja en otro tipo de aspectos.

El apoyo social, es sin duda, una variable amortiguadora del burnout segtn di-
ferentes estudios, ya que su falta por parte de los compafieros de trabajo esta vincula-
da a la aparicion del desgaste profesional y de los problemas consecuentes a la falta
de cohesion dentro del grupo. Gonzalez Gutiérrez (2007, p. 114), destaca que el apo-
yo social ejerce diversos factores que hacen de él uno de los elementos fundamentales
en la prevencion del estrés y la enfermedad, entre los que destaca:
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1) El apoyo emocional, es un factor que hace sentirse querido y protegido al
sujeto, dandole confianza en las etapas agudas de distrés.

2) El apoyo de estima, permite al sujeto sentirse aceptado y valorado por las

otras personas.

3) El apoyo tangible brinda al sujeto un soporte instrumental de caracter fisi-

€0 0 econdmico.

4) El apoyo informacional, propone la informacion necesaria por medio de

consejos o instrucciones para resolver algun problema.

5) Apoyo en la red social o integracion social, permite la habilidad de sentirse

parte de un grupo que tiene intereses comunes.

Algunos autores son partidarios de la creacion de lo que se denominan “gru-
pos de apoyo”, Schaufeli (1998, p. 157), sefiala esta clase de estructuras como grupos
de trabajadores que se congregan, mas o menos asiduamente, para cambiar informa-
cion, ayudarse emocionalmente y solucionar conflictos relacionados con su trabajo.

Estos grupos de apoyo, mas o menos estructurados, plantean las siguientes funciones:

1) Reconocimiento. El grupo se desarrolla como una base para poder compar-
tir las ideas, los problemas y los sentimientos propios, lo que resulta emocionalmente
reconfortante, puede funcionar como un criterio de comparacién respecto a los senti-

mientos y acciones individuales.

2) Confort, se identifica con el apoyo emocional, hace referencia a la provi-

sion de confort, comprension y apoyo durante los periodos de distrés.

3) Ayuda. Esta funcién se identifica con el apoyo instrumental e informativo

aludiendo a la provision directa de ayuda o a la sugerencia de soluciones practicas.
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dan la oportunidad de aprender de los otros. La manera que los demas solucionan

4) Insight. Mas indirecto que en el apoyo instrumental, los grupos de apoyo
ciertos problemas y qué clase de recursos emplean habitualmente.

5) Comparierismo. A través de la puesta en comdn de ideas, del debate sobre
asuntos compartidos y de la solucion conjunta de problemas, se crean fuertes lazos
interpersonales que combaten la sensacion de aislamiento social. Esta fuente de apoyo

se corresponde directamente con la funcion de integracion social.

Demandas

- +

Bajo Activo
+ estris
E
=
[=]
5]
- Pasivo Alt?
estrés

Modelo de interaccién entre demandas, control y apoyo social. (Johnson y Hall, 1988).

Price y Murphy (1984), propone un modelo donde el estrés laboral puede con-
siderarse paralelo a un proceso de duelo, ya que supone una serie de pérdidas a nivel
personal: pérdida de ilusion; en el nivel interpersonal: pérdida de los beneficios que
implican las relaciones interpersonales positivas, como sentirse respetado; y por el
nivel institucional y social: pérdida de trabajadores competentes para el sistema. Este

proceso atraviesa seis fases sintomaticas:

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 45



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

ral y verifica que no consigue sus objetivos con las personas destinatarias de su traba-

1) Fase de desorientacion, donde el sujeto toma conciencia de la realidad labo-

JO, en esta etapa algunos profesionales desarrollan sentimientos de fracaso profesio-

nal.

2) Fase de inestabilidad emocional que se ve aumentada por la falta de apoyo
social emocional de otros miembros del equipo de trabajo y por el aislamiento y ale-
jamiento emocional que los profesionales de ayuda desarrollan como estrategia de
afrontamiento para no implicarse en los problemas de las personas a las que atienden,

aun manteniendo la empatia.

3) Sentimientos de culpa debido al fracaso profesional. Los sujetos se conside-
ran culpables de algunas situaciones, atribuyéndose errores que no dependen de ellos,
por ejemplo la muerte de un paciente que no se ha podido recuperar. La reiteracion de
esta clase de situaciones conduce a al profesional al aumento de estrategias de afron-
tamiento poco adaptativas, como reducir la eficacia de los cuidados o ejercer la profe-

sion de manera eficiente, pero demasiado frio y distante.

“La aparicion de los sentimientos de culpa puede originar un circulo vicioso
en el proceso de desarrollo del SQT que intensifica los sintomas y lo hace méas per-
verso” (Gil-Monte, 2005, p. 129).

4) Fase de soledad y tristeza que si se supera puede desembocar en las fases

siguientes.

5) Fase de solicitud de ayuda.

6) Restablecimiento del equilibrio inicial con el que se empezo la profesion.

La pérdida de ilusion aboca al profesional a un estado de desgana continuo,
los sujetos mas comprometidos con su trabajo suelen desarrollar el SQT, cuando la
profesion deja de dar sentido a sus vidas. Pines (1993, p. 33), confirma que el burnout
es el resultado de un proceso de desilusion, precisamente en sujetos altamente moti-

vados por la actividad laboral, y afiade que los individuos que no estan inicialmente
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tan motivados por su trabajo pueden padecer estrées, alienacion, depresion o fatiga,
pero no desarrollan la patologia. EI modelo elaborado por la autora destaca la motiva-
cién laboral incluyendo tres tipos de expectativas:

1) Universales, son las que comparten todas las personas que trabajan, la mas

importante es realizar algo con significado.

2) Expectativas especificas del grupo, en el caso de los profesionales de los
servicios de ayuda, se comparte el deseo de asistir a los demas, construyendo un

mundo mejor.

3) Expectativas personales, sustentadas en una imagen romantica de la profe-

sion, originada por alguna persona o evento relevante en la vida del individuo.

Cuando las personas con grandes expectativas laborales empiezan una carrera
profesional y llegan a un entorno laboral donde perciben fuentes de estrés y pocas
oportunidades de apoyo, no consiguen sus objetivos y ademas desarrollaran senti-
mientos de fracaso y el SQT. Por otro lado, si el ambiente laboral es fuente de apoyo,
y carece de fuentes de estrés, facilitara que los individuos alcancen sus objetivos, de-
sarrollaran un sentimiento de éxito profesional y el trabajo dara sentido a sus vidas.

Es el resultado opuesto al SQT.

Gonzéalez-Roma (1998, p. 85), realiz6 una investigacion entre 209 médicos y
constataron que el apoyo social y la autonomia pueden frenar la evolucion del
sindrome del quemado por el trabajo. La formacion de equipos es importante por va-

rias razones, entre ellas Gil-Monte (2005, p. 153) destaca que:

a) la mayoria de las conductas individuales tienen su origen en las normas y
los valores socioculturales del grupo de trabajo;

b) muchas labores complejas no pueden ejecutarse de forma individual, de
modo que las personas deben trabajar en equipo para realizarlas;

c) los equipos generan sinergia, de manera que los resultados del equipo son

mayores que la suma de los de los sujetos trabajando de manera aislada;
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d) los equipos son el germen del apoyo social en el trabajo y, por tanto, una
fuente de satisfaccion laboral pues cubren una parte de las necesidades sociales del

individuo.

1.2.1.2. Modelos basados en la teoria organizacional

“Los antecedentes organizacionales son los que mayor capacidad
predictiva demuestran en el desarrollo del desgaste profesional”
(Moret, 2007, p. 162).

Para llevar a cabo un programa de prevencion desde la organizacion es ne-
cesario crear grupos de trabajo, uno responsable de realizar el diagnostico, elabo-
rar informes y que proponer lineas de intervencion en funcion de los resultados
obtenidos. Este grupo puede tener el asesoramiento de expertos externos a la or-
ganizacion. El diagndéstico parte del supuesto de que es posible establecer un con-
tinuo donde se sitda el SQT como un estado del individuo opuesto al compromiso
hacia su actividad laboral “engagement”. Dicho compromiso se define como la
percepcion individual de que se tienen la energia necesaria para implicarse en
proyectos de trabajo y establecer las relaciones interpersonales necesarias para el
desempefio de la actividad laboral. Tiene tres dimensiones denominadas: absor-

cién, vigor y dedicacion a la actividad laboral.

La inclinacién del individuo hacia un extremo u otro del continuo depen-
dera, seguin Gil Monte (2005, p. 154), del grado en que se encuentren deterioradas

seis areas de la vida organizacional:

1) La sobrecarga del trabajo.

2) Las posibilidades de controlar el proceso de trabajo, por ejemplo, auto-
nomia para tomar decisiones, posibilidad de resolver problemas, y responsabili-
dades personales.

3) Recompensas materiales y sociales.

4) Apoyo social en el trabajo y sentido de pertenencia.

5) Claridad de los procesos de la organizacion.

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 48



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

6) Congruencia entre los valores individuales y organizacionales.

El deterioro de cualquiera de estas areas en la vida laboral, origina la apa-
ricion del SQT, mientras que su ajuste fomenta el compromiso con la actividad
laboral a la vez que disminuye el sindrome, por tanto el objetivo de la interven-
cion es disefar y fomentar unas condiciones de trabajo que lleven a los miembros
de la organizacion desde el SQT al compromiso. Esto se consigue disefiando un

entorno laboral en el que:

a) la carga de trabajo sea la adecuada;

b) los individuos perciban que tienen autonomia y control sobre su activi-
dad laboral;

c) las recompensas y el reconocimiento sean adecuados;

d) exista sensacion de pertenencia a un grupo;

e) la politica organizacional sea clara, justa y equitativa;

f) se realice un trabajo con significado para el individuo.

Existen cuatro procesos directivos a los que se debe prestar especial aten-
cion: la supervision, la comunicacion, el desarrollo de destrezas y la cohesion de
grupo. Mediante un cuestionario se evalUa la percepcion que el individuo tiene de

todas las variables citadas;

a) los niveles del SQT y el compromiso hacia el trabajo;

b) las seis areas de la vida laboral que originan el SQT cuando se deterio-
ran;

c) la percepcion de los empleados del cambio;

d) los cuatro procesos directivos.

Los resultados del cuestionario permiten conocer en qué grado estan afec-
tados por el burnout los miembros de la organizacion y su nivel de compromiso
en el trabajo, en qué areas existe un desajuste y como afecta al SQT, en qué areas
existe un nivel adecuado de ajuste que favorezca el compromiso hacia el trabajo y

la organizacidn, las posibles diferencias entre las unidades de la organizacion, qué
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procesos directivos deben mejorarse para manejar el SQT y como utilizar esa in-

formacion para identificar, disefiar y aplicar cambios significativos.

“En general, las situaciones que permiten un mayor grado de control ob-
jetivo son las asociadas con resultados mas favorables, aunque la magnitud del
efecto puede depender de las caracteristicas de la tarea, la estructura organiza-
cional y los factores culturales” (Parkes, 1998, p. 88).

Durante el proceso de diagnostico el equipo de trabajo que coordina el

proceso tiene diferentes funciones:

a) adaptar el cuestionario a la organizacion;

b) desarrollar una camparia de promocion del proceso de evaluacion;

c) conseguir que todos los miembros de la organizacion rellenen el cues-
tionario;

d) contactar con consultores externos cuando sea necesario el asesora-
miento de expertos;

e) informar a la direccion del desarrollo del proceso;

f) asesorar y/o realizar el informe de los resultados;

g) comunicar los resultados a los miembros de la organizacion;

h) desarrollar propuestas de cambio organizacional;

i) elaborar un archivo con el historial del proyecto y los cambios realiza-

dos.

Los resultados de la evaluacion permiten el disefio de estrategias de inter-
vencién dirigidas a conseguir el ajuste entre los miembros de la organizacién vy el
ambito de trabajo. EI proceso de intervencion precisa la puesta en préctica de

cuatro fases:

1) Fase de discusion creativa cuyo objetivo es desarrollar nuevas ideas pa-
ra tratar areas problematicas identificadas en el informe de la evaluacion, se debe
realizar alguna sesion de “tormenta de ideas” en la que participen diferentes

miembros de la organizacion facilitando el dialogo y la recogida de opiniones.
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aceptada por los miembros de la organizacion para implantar la propuesta de inter-

2) Fase de resolucion de problemas, cuyo objetivo es idear una estrategia

vencion.

3) Fase de aplicacion, para ello se debe consultar con los diferentes departa-
mentos de la organizacion y con los directivos, se designan monitores para llevar a
cabo las acciones y su coordinacion y se nombraran responsables para tomar decisio-
nes en funcién de los cambios. También son necesarias reuniones periodicas de los
miembros del equipo para analizar el proceso y ver como reaccionan los miembros de
la organizacién ante el cambio, la nueva informacién que se pueda recoger y posibles

cambios en funcion de esa informacion o de imprevistos.

4) Fase de evaluacion cuyo objetivo es responder a una pregunta: ¢funciona?
Debe evaluarse el éxito de la intervencion y su impacto sobre la organizacion y sus

miembros.

Para Zurriaga (2007, p. 77), los modelos de competencia exigen de las organi-
zaciones capacidad para el aprendizaje, para puntualizar los diferentes mecanismos,
estilos y modalidades de aprendizaje en las organizaciones laborales, es de gran utili-
dad el modelo basado en la consideracion de dos dimensiones complementarias que
van desde la explotacion de datos existentes en la organizacion hasta la explotacién
de informaciones y conocimientos nuevos. Partiendo de estas dos dimensiones se
distinguen cuatro tipos basicos de estilos y practicas de aprendizaje en la organiza-

cion:

1) “Benchmarking”, centrado en la explotacion de la experiencia de los otros,
basado en la observacion de la manera que otras instancias organizativas han tenido
éxito en los aspectos que la empresa trata de mejorar. Para ello se fijan indicadores
de comparacion, obteniendo criterios de avance, aprovechando tecnologias y practi-
cas experimentadas, minimizando los riesgos. Este tipo de aprendizaje resulta de
gran utilidad para obtener ideas de innovacion y disponer de procedimientos con-
trastados en otros contextos y permite la fijacion de metas en relacion a la mayor o

menos presencia de factores de riesgo y a la incidencia de las consecuencias que
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pudieran atribuirse al SQT como la conflictividad, el absentismo, la falta de consecu-

cién de resultados, accidentabilidad, etc.

2) Adquisicion de competencias. Se trata de la manera mas clasica de adqui-
sicion de conocimientos y habilidades, se adquieren conocimientos generados fuera
de la organizacion para incorporarlos al repertorio de los individuos, de los equipos o
a los diferentes disefios de los procesos de trabajo y sistemas de gestion de la empre-
sa. Las précticas de este tipo requieren especial vigilancia para que los conocimientos
y habilidades adquiridas que se apliquen en la organizacion de manera efectiva y no
queden como recursos ociosos. También hay que garantizar que el funcionamiento
de la organizacién sea coherente con los requisitos demandados por los conocimien-
tos y habilidades recién adquiridos para evitar incongruencias que quitarian credibi-

lidad a quienes propiciaron la adquisicion de competencias nuevas.

3) Experimentacion. Basado en la exploracion a partir de la propia experien-
cia. Se trata de considerar formas de investigacion activa con la intencion de generar
conocimientos nuevos aplicables a la organizacion. Dentro de esta categoria se con-
sideran los programas piloto y las experiencias singulares que después se generali-
zan en mayor 0 menor medida a diferentes partes de las organizaciones en las que se
han producido las experiencias. La aplicacion de la experimentacion en la preven-
cion del sindrome en las organizaciones laborales requiere la consideracién de algu-
nas condiciones para que resulte eficaz, es necesario que los participantes sean cons-
cientes de que se encuentran en un experimento de manera voluntaria; también se
requiere un acotamiento temporal del experimento y una explotacion de los resulta-
dos donde se garantice el acceso a las personas participantes. ElI simple hecho de
realizar estos experimentos, implican cambios en la forma de organizar el trabajo o
en las précticas directivas constituyendo en si mismo una actividad que tiende a ser
evaluada de manera positiva por el personal en la medida que demuestra el interés de
la direccion para abordar problemas que afectan al personal a condicion de gue sean

explicitos los propdsitos, los métodos y la forma de explotacion de los resultados.

4) Mejora continua. Partiendo de la idea de que la propia experiencia consti-
tuye una oportunidad para generar conocimientos nuevos que permitan mejorar los

procesos de trabajo, la ordenacion de los recursos disponibles, las practicas directi-
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vas, las habilidades de afrontamiento, etc. La mejora continua requiere una actitud de
vigilancia permanente sobre el propio trabajo, dado que solamente la observacion
atenta y sistematica de lo que se hace y acontece es capaz de permitir la emergencia

de ideas de mejora, sin esta implicacidn no resulta posible la mejora continua.

Las diferentes modalidades de adquisicion de conocimientos planteadas re-
quieren que sus contenidos se asienten en diferentes espacios de la organizacion a fin
de que exista un impacto capaz de generar cambios efectivos en la misma. Los cono-
cimientos nuevos se incorporan y acumulan en tres espacios de la organizacion; en
primer lugar en los individuos, ampliando su repertorio de recursos cognitivos, emo-
cionales, conductuales, etc., optimizandolo; en segundo lugar, en los equipos y unida-
des de trabajo posibilitando mayores oportunidades de ajuste entre las competencias
de los diferentes miembros componentes, facilitando la aparicion de nuevas posibili-
dades de coordinacion de esfuerzos y cooperacion y, en tercer lugar, en la propia es-
tructura funcional de la organizacién, transformando los procesos de trabajo, los con-

tenidos de los roles directivos, las rutinas o los criterios de disefio y evaluacion.

1.2.1.3. Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones.

Como sefiala Gonzalez Gutiérrez (2007), las estrategias de intervencion cen-

tradas en el individuo de uso mas habitual son:

1) Autovaloraciédn. El primer paso hacia la solucion del problema consiste en
obtener la maxima informacion posible sobre el mismo; la persona que se enfrenta al
burnout debe conocer la magnitud del conflicto al que se enfrenta, de qué depende y
bajo qué circunstancias se desarrolla y para ello los mejores procedimientos y mas
utilizados han sido la autovaloracién y el autorregistro. Hay disponibles numerosos
cuestionarios para valorar el burnout, el mas empleado a nivel mundial es el MBI
“Maslach Burnout Inventory”, presenta diferentes versiones, una de ellas es el MBI-
HSS “MBI-Humans Services Survey”, dirigido especialmente a los profesionales de
la salud. Solo el MBI ofrece puntos de corte que permiten establecer el nivel de bur-
nout del sujeto en comparacion con su grupo de referencia; estd constituido por 22
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items que se distribuyen en tres escalas para medir la periodicidad con que los profe-
sionales observan baja realizacion personal en el trabajo con una tendencia a eva-
luarse negativamente, presentando agotamiento emocional y afectivo; y despersona-
lizacion desarrollando sentimientos y actitudes de cinismo hacia las personas destina-

tarias del trabajo.

“El cansancio resultante de la tension psicoldgica prolongada o una incapa-
cidad para disminuir el ritmo relacionado con el trabajo puede dar como resultado
sentimientos méas crénicos y generalizados de fatiga (...) se experimenta como una
pérdida de energia que no se repone después de unos pocos dias de descanso. Este
sentimiento de pérdida de energia forma el sintoma clave del burnout” (Appels,
1998, p. 121).

El registro de la propia conducta se suele llevar a cabo mediante los llamados
“diarios de estrés” lo que permite la identificacién de las situaciones asociadas en
mayor medida con los sintomas de desgaste, asi como de los pensamientos, de los
sentimientos y formas de afrontamiento que se ponen en marcha en tales circunstan-
cias. Este tipo de registros aportan importantes beneficios al tratamiento, dando espe-
cial importancia al control del individuo sobre su propia conducta ofreciendo un

“feed-back” continuo de los cambios conductuales.

2) Manejo didactico del estrés; mediante un proceso de informacion y forma-
cién a través de libros, revistas, programas televisivos, paginas web, etc., con el obje-
tivo de aumentar el conocimiento sobre el estrés, sus causas Yy consecuencias, ofre-
ciendo de manera adicional, remedios para este tipo de situaciones, entendidos como
técnicas orientadas hacia la prevencion tanto primaria como secundaria. Segun crece
el conocimiento del burnout, este tipo de materiales se centran cada vez mas en los
aspectos especificos del sindrome sin embargo existe el riesgo de que el usuario tien-
da a identificar los sintomas expuestos, como parte de un problema que en realidad

no padece, lo que se denomina “sindrome del estudiante de medicina”.

3) Promocion de estilos de vida saludables. Es importante incrementar los
programas de vida saludable en los centros de trabajo teniendo en cuenta las carac-
teristicas individuales de cada persona. Parece que la conducta mas saludable y efec-
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tiva para modificar el estado de animo negativo, es la practica de ejercicio fisico, no
es necesario un ejercicio intenso, con uno moderado también se obtienen resultados

significativos como:

a) Aumenta los resultados académicos, el rendimiento laboral, la asertividad,
la confianza, estabilidad emocional, la independencia, el funcionamiento intelectual,
el locus de control interno, la memoria, la percepcion, el autocontrol, la satisfaccion
sexual y el bienestar general;

b) Disminuye el absentismo laboral, el abuso de alcohol, la cdlera, la ansie-
dad, la confusion, la depresion, la dismenorrea, el dolor de cabeza, las fobias y los

errores en el trabajo.

4) Reconocimiento e identificacion del problema, cuya técnica conlleva una
serie de pasos que implican la identificacion y anélisis del conflicto para solucionar-
lo, no obstante, este paso se acompafia con un estudio de las diversas alternativas
viendo las ventajas e inconvenientes hasta elegir la respuesta mas positiva y la que
mas beneficio reporte a la persona. La aplicacidn de esta técnica a la hora de prevenir
el desgaste profesional ha dado resultados muy positivos con profesionales del sector
hospitalario. Los pasos bésicos para llevar a cabo la evaluacion segin Gil Monte
(2007, p. 104) son:

1) Identificacion y reflexion sobre el problema.
2) Objetivos para resolver el problema.

3) Elicitacion de las posibles soluciones.

4) Evaluacion de las consecuencias.

5) Delimitacién de la solucion elegida.

6) Puesta en practica de la solucion.

7) Evaluacion de los resultados.

8) Propuestas de mejora.
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Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones. (Payne,
1983).

Varios modelos de evaluacion tratan de explicar las relaciones entre el estrés y
sus consecuencias en el individuo, como destaca Peiré (2005, pag. 1), algunos estu-
dian el modelo bioguimico, el psicosomatico, el de combate, el de adaptacion, el de

desastre, el ocupacional, el socioambiental y el de proceso.

También hay que destacar el modelo de apreciacion cognitiva de Lazarus
(1984, pag. 282), quien concibe el estrés como un proceso dinamico, interactivo y
reactivo, acompafiado de otros dos procesos, el de apreciacion y el de afrontamiento;
por medio de la primera, el sujeto distingue el significado de un suceso Yy sin ella no
hay experiencia de estrés. Lazarus distingue dos tipos de apreciacion: la primaria con-
siste en la determinacion por parte del sujeto de la irrelevancia, la bondad o negativi-
dad del propio suceso, la apreciacion secundaria aparece después de apreciar un suce-

SO como negativo; se vincula a la valoracion de los medios adecuados de afronta-
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miento de caracter fisico, social, psicoldgico y material, si esos recursos son insufi-

cientes se ven como necesidades. El afrontamiento hace referencia a

“...los esfuerzos cognitivos y comportamentales para controlar, reducir o to-
lerar las demandas internas y/o externas creadas por una transaccion Estresante”
(Lazarus, 1984, p. 282).

Segun Santed (1998, p. 23), la transaccion del estrés no se encuentra solamen-
te en la persona ni en el entorno, sino que responde a la integridad formada por el
sujeto y sus razones personales, sus creencias y un ambiente cuyas caracteristicas
incluyan dafio, amenaza o desafio. Transaccion también significa proceso, la relacion
de estrés, no permanece estatica, sino que cambia continuamente, como resultado de
las interacciones entre el individuo y el entorno; el afrontamiento centralizado en la
emocion puede modificar el sentido del objeto de estrées, lo mismo que cuando la per-
sona se distancia 0 niega una amenaza, también afectara posteriormente la evalua-
cion. El estrés es un proceso heterogéneo que aglutina estimulos, respuestas y activi-
dades mediadoras de evaluacion y afrontamiento, existe una continua retroalimenta-
cién entre la serie de sucesos, cambios en las relaciones persona-ambiente, estrategias

de afrontamiento y evaluaciones.

Desde esta perspectiva, los modelos utilizados para superar el burnout han si-
do diversos: valoracion cognitiva, ensayo cognitivo, cambio de expectativas irreales,
terapia racional-emotiva, RET, entrenamiento en inoculacion del estrés con elementos
cognitivos y conductuales. Sobre la valoracion cognitiva Gonzalez Gutiérrez (2007,
p. 104) destaca que el objetivo del modelo reside la ensefianza del sujeto a valorar los
Estresares desde un punto de vista mas realista, provocando una serie de preguntas
que le lleven a poner en tela de juicio los procesos habituales de evaluacion de los
acontecimientos y haciendo que sea consciente de los aspectos positivos asociados a
las situaciones Estresantes. Asi se consigue una vision menos negativa y mas realista

en la evaluacion cognitiva, lo que también se denomina “toma de perspectiva”.

El ensayo cognitivo es la técnica que trata de aumentar la tolerancia de las
personas a los Estresares, exponiéndoles de forma anticipada mediante visualizacion.

El sujeto debe visualizar una situacion posiblemente Estresante e investigar como
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responderia ante ella, bajo un estado de relajacion, pudiendo afiadir un elemento de
toma de perspectiva y de reestructuracion cognitiva. Dentro de la modificacion de
expectativas irreales se pueden distinguir tres tipos de expectativas basicas:

1) expectativas de refuerzo: los profesionales esperan la valoracion de sus
acciones y que éstas tengan significado para los usuarios, por lo que esperan un re-
fuerzo por parte de los pacientes-clientes-usuarios. Posiblemente si no se cumple esta

expectativa puede aparecer el burnout.

2) Expectativa de resultado: cuando la conducta se relaciona con una serie de
consecuencias u objetivos deseados. Si esta circunstancia no se da, el profesional
puede sentirse indefenso y creer que en el futuro no sera capaz de conseguir los resul-
tados, independientemente de su conducta, lo que puede conducirle a un estado de

indefensién aprendida.

3) Expectativa de eficacia: los profesionales tienen expectativas sobre su pro-
pia competencia, en relacion con la obtencion de resultados. Si los profesionales se
sienten capacitados, actlan hasta conseguir los resultados propuestos, pero si la pers-
pectiva de eficacia no se completa, el profesional puede sentirse falto de realizacion
personal, dichas expectativas cumplen roles diferentes en la evolucién del burnout.
Precisamente el hecho de no cumplir la expectativa de resultado tiene una estrecha
relacién con la indefension aprendida, mientras que la falta de realizacién se asocia

generalmente al no cumplimiento de la expectativa de eficacia.

1.2.1.4. Modelo de desequilibrio entre esfuerzo y recompensa-DER

Johannes Siegrist (1943), innové la manera de evaluar el estrés laboral me-
diante una herramienta basada en el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa,
DER, (Effort Reward Imbalance), empleada cada vez con més frecuencia. Dicho mo-
delo se apoya en la eficacia del trabajo remunerado y las numerosas cargas Estresan-

tes en el entorno laboral, contando con el esfuerzo fisico y el psicologico, diversos
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tipos de recompensa como la estima, la seguridad laboral, el salario y las promocio-

nes dentro del trabajo.

Se ha comprobado mdltiples alianzas entre el DER y su influencia sobre la sa-
lud fisica y mental, convirtiéndose es un gran predictor del estrés laboral percibido
entre los trabajadores. También existe una amplia asociacion entre altos niveles de
esfuerzo junto a baja recompensa y riesgo de alteraciones psiquiatricas. Algunos auto-
res evidencian la asociacion entre un desequilibrio esfuerzo-recompensa y un riesgo

2,15 veces mayor de desarrollar nuevas enfermedades coronarias.

“Un pequerio estudio clinico de cinco afios de seguimiento en Estocolmo con
personas de menos de cuarenta y cinco afios que habian sufrido un infarto de mio-
cardio, indicé que volver a un trabajo percibido como muy demandante a nivel psi-
coldgico y con poca libertad de decision, puede estar asociado con un incremento de
riesgo de muerte por reinfarto” (Therorell, 1998, p. 136).

Como consecuencia de un desequilibrio se ha demostrado la aparicion de
numerosos trastornos del suefio y fatiga. Existen sobradas evidencias sobre la asocia-
cion entre situaciones Estresantes en el &mbito laboral, definidas por el DER, y una

amplia serie de consecuencias adversas sobre la salud fisica y mental.
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Modelo de desequilibrio entre esfuerzo y recompensa. DER (Siegrist, 1996).

El desequilibrio entre esfuerzo y recompensa es un modelo semejante al de

demanda-control y usa el esfuerzo y la recompensa social como medidas decisivas; la

hipdtesis probada es que un alto esfuerzo sin recompensa social es algo nocivo; la

dimension de recompensa social tiene tanto elementos de libertad de decision como

de apoyo social.

Sobre la demanda laboral, Parkes (1998, p. 85) destaca que los estudios reali-

zados se centran en las demandas cuantitativas y cualitativas obligados por las conse-

cuencias del trabajo y de sus efectos en la salud fisica y mental. La demanda cuantita-

tiva respecto a la sobrecarga laboral se relaciona con la cantidad de trabajo que un

empleo impone, el punto final de este continuo se caracteriza por sobrecarga laboral y
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presion de tiempo, mientras que la carga laboral demasiado baja y la infrautilizacion,

suponen el lado opuesto del continuo.

Ambos excesos de trabajo se convierten en puntos desfavorables en oposicion
a niveles moderados, cuando se estudia el rango completo de carga laboral. En tanto
que algunas investigaciones se sustentan en evaluaciones subjetivas de la sobrecarga
laboral, otras examinan las demandas objetivas con la salud y los resultados del ren-
dimiento; el hallazgo total es que niveles altos de sobrecarga laboral objetiva y pre-
sion horaria, generan resultados negativos que implican un rendimiento cognitivo
reducido, un malestar afectivo acentuado y una mayor reactividad fisioldgica; estos
esfuerzos estdn mediados, generalmente, por las percepciones de la demanda.

Las demandas cualitativas de empleo se apuntan al tipo y contenido de las ta-
reas laborales como diferente de los aspectos cuantitativos del trabajo, por consi-
guiente la naturaleza de las demandas laborales y la dificultad de las tareas implica-
das, destacan en este contexto. Es preciso tener en cuenta la naturaleza de las deman-
das padecidas por los trabajadores especializados en labores de servicio humano, es-
pecialmente enfermeria, terapias, trabajo social, ensefianza y ocupaciones similares.
Tareas donde se da respuesta a las necesidades interpersonales o emocionales de los
demas, regularmente en situaciones potencialmente Estresantes, constituye la princi-

pal forma de trabajo:

“pero el principal énfasis de la investigacion ha sido sobre el patron de res-
puesta emocional; menos atencion se ha dado a la clarificacion de los antecedentes
y causas de los componentes del burnout y en la identificacion de variables media-
doras, aunque se han hecho algunos progresos en ese sentido” (Parkes, 1998, p.
87).

La nocién de control juega un papel capital en el modelo demanda-control in-
terpretado por Karasek (1979), que conceptualiza la demanda y el control laboral co-
mo prondsticos interactivos del estrés; los trabajos que combinan un bajo control con
trabajo agitado y presion de tiempo, generan un desequilibrio declarado como estres
psicolégico y riesgo incrementado de mala salud mental y fisica. Opuestamente el

trabajo activo combinado con alta demanda y alto control se manifiesta como promo-
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tor del desarrollo de nuevas habilidades y conductas de afrontamiento. Una vision
maés actual del modelo demanda-control, afiade el apoyo social, en la medida que se
perciben como amables y generadores de apoyo a los supervisores y comparieros de
trabajo, en relacion con los conflictos del trabajo, como una tercera dimension inter-

activa.

En este modelo, la combinacion de alta demanda, bajo control y bajo apoyo
social, se vislumbra como una frecuencia desigualmente alta de resultados adversos
de salud. Los hallazgos transversales y longitudinales de Karasek y sus colaborado-
res, suministran apoyo general para la trascendencia de la demanda y el control como
predictores conjuntos de los resultados conductuales y afectivos, particularmente de
los trastornos cardiovasculares. Se ha hecho publica alguna evidencia empirica con-
sistente, con el modelo demanda-control-apoyo, no obstante algunos autores han
cuestionado el significado de la interaccion demanda-control, sefialando que en mu-

chos estudios se han indicado solamente efectos aditivos.

Existe cierto paralelismo entre los modelos demanda-control, DC y desequili-
brio-esfuerzo-recompensa: DER, ambos modelos ofrecen la posibilidad de conciliar
informacion sobre estrés laboral y salud. Una desigualdad fundamental del modelo
DER con otros, esta ligada la base socioldgica de su constitucién y la deduccién de
que la idea del intercambio no reciproco puede traspasarse a otros roles sociales muy
importantes de la vida adulta. Dando por cierto el disefio general del modelo DER
pueden esperarse resultados adversos relativos a la salud, procedentes de condiciones
de desequilibrio-esfuerzo-recompensa derivados de otros roles sociales significativos

como por ejemplo en la familia.

En la investigacion se ha llegado a la conclusion tras comprobar los resultados
que la no reciprocidad en la vida con la pareja, los padres, los hijos o en el grupo so-
cial civico, estd asociado al incremento de posibilidades de sufrir sintomas depresi-
vos. En el estudio de los Estresares familiares hay que hacer una distincion entre los
que se inician en el seno de la propia familia y entre los que se originan fuera de ella.
Entre los primeros, Peird (2005, p. 75) distingue los sucesos agudos que aparecen,
bien dentro de un proceso de cambio, 0 bien como acontecimientos ocasionales, gene-

ralmente no previstos que son fuentes de estrés y los sucesos cronicos, que son acon-
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tecimientos de la vida diaria relativamente permanentes y son fuentes de estrés fami-

liar

En el estudio cientifico de las relaciones entre estrés laboral, la salud y el
bienestar, se han conseguido avances significativos, actualmente el DER asociado al
trabajo es considerado como un factor de riesgo relevante en la aparicion de enferme-
dades relacionadas con el estrés, principalmente enfermedades coronarias, depresivas,
algunas adiciones, etc. Estudios recientes destacan que los efectos perjudiciales a la
salud tienen mayor presencia entre personas de ambos sexos, de edad y clase media
alta, cuyas secuelas no se limitan a las sociedades occidentales. No obstante, aunque
de cara al futuro los investigadores tienen ante si maltiples incégnitas que resolver, el

principal reto actual consiste en disminuir el vacio existente entre ciencia y politica.

Los recientes cambios fruto de la globalizacion originan cierta incertidumbre
en el ambito laboral, a menudo por una movilidad asidua y obligada, una desigualdad
entre personal de plantilla y contratados externos, asi como una importante diferencia
salarial. El modelo DER busca las situaciones Estresantes cronicas a traves de la rela-
cién existente entre las cargas del puesto de trabajo y el mercado laboral. Teniendo en
cuenta los inconvenientes de las experiencias Estresantes individuales al agregar in-

formaciones individuales especificas con otras relativas a la situacion laboral.

1.2.1.5. Categorias de ansiedad patoldgica.

La ansiedad es una respuesta normal del sujeto frente a una amenaza indefini-
da mientras que el miedo se activa por una amenaza concreta. Las dos respuestas pro-
vocan una activacion de sintomas desagradables tanto en el ambito mental como en el
fisico; en el primer caso puede aparecer sensacién de indefension, aprension, confu-
sion, inquietud y pensamientos negativos repetitivos; en el segundo caso puede apare-

cer tension muscular, taquicardia, sequedad de boca, temblores, sudores, etc.

Prados (2008, p. 22), considera que los sistemas de clasificacion pueden ser

herramientas importantes fundadas en las explicaciones de diversos asesores e inves-
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tigadores, pero no establecen ni intentan ser la verdad absoluta de los trastornos de
ansiedad. Una explicacion adecuada del conflicto que ayude a las personas que lo
soliciten, forma parte del método de cualquier psicélogo clinico, pero también debe
ser creativo, dentro del ambito terapéutico para emplear o crear las estrategias preci-

sas de evaluacion que crea necesarias.

Peurifoy (1993, p. 15), destaca de sintomas posibles de los siguientes tipos de

ansiedad.

1) Ataque de panico. Es un intenso estado de miedo que se produce sin nin-

guna razon aparente y se caracteriza por cuatro o mas de los sintomas siguientes:

a) dificultades para respirar o sensacion de ahogo;
b) vértigo, sensacion de inestabilidad o debilidad,;
c) palpitaciones y taquicardia;
d) estremecimiento o temblor;
e) entumecimiento o sensacion de hormigueo, normalmente en los
dedos de las manos y de los pies, o en los labios;
f) acaloramiento, sofocos o escalofrios;
g) dolor o0 molestia en el pecho;
h) miedo a estar seriamente enfermo o morir;
i) miedo a enloquecer o a hacer algo incontrolado;
j) transpiracion;
k) nduseas o trastornos abdominales;
I) sensacion de irrealidad, despersonalizacion o pérdida de la

nocion de la realidad.

Si el individuo presenta menos de cuatro de los sintomas citados se dice que
ha sufrido un “ataque sintomético limitado”. Cada ataque puede desarrollarse de ma-
nera progresiva durante un periodo de varios minutos o incluso horas, o surgir de ma-
nera subita, y prolongarse de menos a mas, la mayoria no dura mas de media hora.
Cuando una persona tiene un ataque de ansiedad o panico, al margen del emplaza-
miento donde se encuentre, se dice que tiene ansiedad espontanea o panico esponta-
neo, segun el grado de intensidad. Si aparece solamente en una situacion particular, se
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denomina ansiedad o panico situacional, o fobico, en el caso de activarse solo por
pensar en un suceso determinado, se trata de ansiedad anticipatoria o0 panico anticipa-

torio.

El miedo a perder el control se expresa a veces como un miedo a las figuras de
autoridad y puede adoptar formas diferentes, ya que una imagen autoritaria puede
dominar y obligar a hacer algo que no se quiere hacer. Puede generar incluso una re-
lacion amo-esclavo cuando se esta en circunstancias donde existe una jerarquia, por
ejemplo a un jefe o a un maestro se le puede considerar un amo hostil que hay que
moderar o vencer, otros tipos comunes de este miedo abarcan el temor a perder el

control ante la enfermedad, las relaciones personales o los problemas financieros.

Tomado de A. Siegrist J. 1996. Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions.
J Occup Health Psycho. 1(1):27-41.

TIPO DE ANSIEDAD ANSIEDAD FISIOLOGICA ANSIEDAD PATOLOGICA
CARACTERISTICAS GENERALES Episodios poco frecuentes. Episodios repetidos.
Frecuencia de aparicion, Intensidad y Duracidn. Intensidad leve o media. Intensidad alta.

Duracién limitada. Duracién prolongada.
SITUACION O ESTIMULO ESTRESANTE Reaccion esperable y comun. Reaccion desproporcionada.
GRADO DE SUFRIMIENTO Limitado y transitorio. Alto y duradero.
GRADO DE INTERFERENCIA EN LA VIDA
COTIDIANA Ausente o ligero. Profundo.

Diferencia entre la ansiedad fisioldgica y patologica (Williams, 1998).

La ira no es méas que una respuesta de los individuos que tienen miedo a per-
der el control, algunos sujetos esquivar las situaciones en las que intuyen que no tie-
nen control, otros mantienen un duro plan de normas que establecen la manera de
proceder y las funciones que deberian realizar, o solicitan peticiones desmesuradas
cuando se encuentran en situaciones sociales, como regular la luz y la calefaccion o
poner limites sobre lo que puede hacerse o no. Estos ejemplos convierten a menudo
que a las personas con dichas caracteristicas en un modelo que las equipara como

personas controladoras y manipuladoras.
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trastorno sufre una ansiedad o inquietud irreal o excesiva respecto a dos o0 més cir-

2) Trastorno de ansiedad generalizado TAG. Un individuo con este tipo de

cunstancias de la vida durante al menos seis meses, al menos seis de los sintomas

siguientes se encuentran presentes cuando se estd ansioso:

a) Tension motriz:

1) estremecimiento, crispamiento espasmaodico o sensacion de
agitacion.

2) Tensidn, dolores o molestias musculares.

3) Desasosiego.

4) Fatiga facil.

b) Hiperactividad autonémica:

1) Respiracion dificultosa o sensaciones de ahogo.

2) Palpitaciones o latido acelerado del corazén, taquicardia.
3) Transpiracion o frio, manos humedas y frias.

4) Boca seca.

5) Vértigo o mareo.

6) Nauseas, diarrea u otro trastorno abdominal.

7) Acaloramiento o escalofrios.

8) Orinar con frecuencia.

9) Dificultades para trabajar 0 “nudo en la garganta”.

3) Trastorno de panico con agorafobia, las personas que lo padecen manifies-
tan una disposicién a evitar lugares o circunstancias donde la huida puede resultar
complicada o vergonzante, o donde no se podria conseguir ayuda en caso de padecer
un ataque de panico. Aunque los tipos de emplazamientos o acontecimientos esquiva-
dos cambian bastante de una a otra personay a veces incluso de un momento a otro,
generalmente se verifica la presencia de una pauta definida. Una persona en este esta-
do puede tener necesidad de otra persona de apoyo cuando se distancie de su casa 0 se
dirija a zonas nuevas o alarmantes. La evitacion agorafobica puede fluctuar desde
benigna a seria, lo mismo que puede desaparecer de la misma manera que aparece.
Las situaciones comunes que podrian evitarse incluyen salir de casa solo, viajar mas

alla de una distancia “segura” de la casa, permanecer en medio de la muchedumbre o
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hacer cola, estar sobre un puente, usar el ascensor, utilizar el transporte publico, con-

ducir por una autopista o acudir al teatro o a un restaurante.

4) Fobia social. Se trata de un miedo exacerbado a sufrir turbacion o degrada-
cion en situaciones sociales, como consecuencia se eluden las situaciones donde se
tiene que actuar y supeditarse al examen de los demaés; de alguna manera la fobia so-
cial es una forma extrema de “ansiedad de desempefio” . A algunas personas tan solo
el hecho de imaginar situaciones amenazantes, puede producirles una ansiedad impor-
tante e incluso ataques de panico graves. Las formas leves de fobia social son muy
habituales, el miedo a hablar en publico, denominado también como “miedo escéni-
co”, posiblemente sea la fobia social més corriente; esta alteracion presenta también
problemas para utilizar los aseos publicos, el temor a escribir el nombre o firmar en
presencia de otros, dificultades para ingerir alimentos o beber en publico y el miedo a
ruborizarse. Las fobias simples, llamadas asimismo fobias especificas, pueden incluir
objetos o situaciones tales como animales, insectos, miedo a volar, espacios cerrados,
alturas, oscuridad, ascensores o puentes. Se distingue de la agorafobia en que la an-
siedad esta centralizada en un objeto o situacion especifica externa y se materializa
solamente cuando se afronta dicho objeto o situacion. Las fobias simples son mas
comunes y generalmente no producen conflictos substanciales en la vida del sujeto,
ya que es suficiente con rehuir lo temido, unicamente se transforma en problema
cuando el objeto o situacion no se pueden eludir facilmente o cuando son imprescin-

dibles para el puesto de trabajo o la vida personal.

5) Trastorno obsesivo-compulsivo. Una obsesion es una idea, pensamiento,
imagen o impulso continuo que es inconsciente o repulsivo e interviene directamente
en la conciencia de un individuo. Las obsesiones comunes conllevan pensamientos y
deseo de dafar a los demas, transgredir reglas sociales, blasfemar o mostrar una con-
ducta sexual inadmisible, causar contaminacion o infeccion en uno mismo o en los
demas y dudar constantemente si se ha llevado a cabo alguna accion. Una compulsién
es un hecho repetido de una manera ritual, puede producirse con la voluntad de cau-
sar 0 sortear algin suceso o circunstancia futura, aunque la compulsion no esté pre-
sente en el acontecimiento o situacion a la que esta ligada. Las compulsiones también
entran en el grupo de actividades normales, racionales, realizadas de una manera

francamente descomedida y por lo general se llevan a cabo como respuesta a una
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obsesion. Otras compulsiones mas habituales son lavarse las manos, contar repeti-
damente, verificar, o tocar continuamente, y solamente se las clasifica como un hecho
conflictivo cuando obstaculizan la accidn de las actividades normales, provocando

angustia mental o emocional, cuando se carece de control sobre ellas.

6) El trastorno de estrés postraumatico TEPT, es el estrés grave que procede
de un acontecimiento traumatico como una agresion, un desastre natural, cirugia ma-
yor, combatir en tiempos de guerra, sufrir o presenciar un accidente grave, etc. Una
persona con TEPT puede visualizar imagenes recurrentes del acontecimiento trauma-
tico con la percepcion de que el mismo esta sucediendo en el presente, puede tener
suefios recurrentes, o intenso malestar fisico cuando esta expuesto a sucesos que per-
sonalizan o semejan un aspecto del incidente traumatico. Un individuo con TEPT
esquiva estar en lugares o tener objetos asociados al trauma o soportan una confusién
general, que puede ir desde esquivar argumentos o0 evocaciones asociadas al mismo,
hasta la impresion general de desconexion o alejamiento de los deméas. También se

encuentran presentes al menos dos de los tipos de reaccion corporal siguientes:

a) dificultad para conciliar el suefio o permanecer dormido;

b) irritabilidad o estallidos de ira;

c) dificultad para concentrarse;

d) hipervigilancia;

e) respuesta de alarma exagerada;

f) una respuesta fisica excesiva cuando se esta expuesto a sucesos

que simbolizan o se parecen a algin aspecto del acontecimiento trau-
matico; por ejemplo una persona gque se encontraba en el asiento pos-
terior del coche cuando se produjo un accidente de trafico, se siente

muy ansiosa cada vez que otro coche se acerca por detras.

Como dice Peurifoy (1993, p. 119), muchas personas no son conscientes de
sus tendencias perfeccionistas, sin embargo las personas con problemas relacionados
con la ansiedad, descubren habitualmente que el perfeccionismo juega al menos algin
protagonismo en sus conflictos. El perfeccionismo tiene tres caracteristicas principa-

les:
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1) Tendencia a fijarse modelos y objetivos personales irrealmente altos.

2) Tendencia a utilizar el pensamiento de “todo o nada” cuando evalGan sus
acciones y consideran un fracaso cualquier logro que no satisfaga los modelos
irrealmente elevados.

3) Tienen un punto de vista selectivo centrado en pequefios defectos y erro-

res, mas que en el progreso o logro propio.

Estas tendencias perfeccionistas pueden restringirse a una o dos areas de la vi-
da de una persona o pueden dominar toda su existencia; tienden a hacer que los logros
personales se consideren inadecuados y a menudo conducen a la autorreprobacion,
cuando ocurre esto, el resultado es una disminucion de la autoestima y una autoima-
gen obre, ademas estas tendencias pueden generar miedo al fracaso, que hace que una

persona evite correr riesgos y probar actividades nuevas y desconocidas.

Metacategoria de la ansiedad clinica Categorias del DSM-IV

Trastorno de panico, Agorafobia, Fobia especifica, Fobia
social, Trastorno de estrés postraumatico, Trastorno de
estrés agudo, Trastorno de ansiedad debido a enfermedad
médica, Trastorno de ansiedad inducido por sustancias,
Trastorno de ansiedad no especificado, Trastorno de

Ansiedad aguda ansiedad de separacion.
Ansiedad generalizada Trastorno de ansiedad generalizada
Trastorno obsesivo-compulsivo Trastorno obsesivo compulsivo

Categorias de ansiedad patolégica (Carretie, 2001).

1.2.1.6. Diferencia entre la ansiedad normal y patoldgica.

Si se compara al ser humano con las diversas especies animales, desde la
perspectiva de la biologia del comportamiento, si se analizan los cambios metabolicos
que tienen lugar en el transcurso ansioso de ambos, podria determinarse sin lugar a
dudas que la ansiedad es el ultimo baluarte individual defensivo que se emplea frente
la existencia evidente de un agente repulsivo gravemente peligroso. La aparicion de
una amenaza genera en la posible victima una sucesion de disparos claramente com-
patibles con la indefension, ya que pueden llegar a semejarse provocando en ultimo

término, episodios activos de lucha por la supervivencia.
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dos agitados de la atencion, “hiperatencion”, acompanados de rupturas en la capaci-

De esta manera, como dice Luengo (2004, p. 26), se presentan diversos esta-

dad de concentracion, de un considerado declive en los indices de cicatrizacion, de
una gran predisposicion a la actividad, por lo general sin objetivo claro, un vertigino-
so desarrollo de la respuesta de huida de manera intuitiva, etc., o que se interpreta
elementalmente en un incremento paralelo de la frecuencia cardiaca, una mayor rapi-
dez y fragilidad en el pensamiento “taquipsiquia”, un substancial aumento de la tasa
respiratoria, en la mayoria de los casos hiperventilacion, una considerable energia
muscular, entre otras manifestaciones. Estd demostrado que los cambios corporales
que tienen lugar durante la reaccion emocional y estado de ansiedad preparan al indi-
viduo para afrontar con éxito un comportamiento de huida o ataque ante lo que supo-

ne una amenaza.

Es preciso tener presente que la ansiedad es una emocién y que presenta bio-
I6gicamente un caracter positivo en cuanto proporciona la supervivencia individual y
de la especie, apoyando a la persona a la hora de afrontar las situaciones complicadas,
alertando a su sistema mente-cuerpo de la aparicion de una amenaza, esta labor se

considera fundamental y profundamente ligada al genoma.

La ansiedad controlable, no patoldgica, representa una situacion de alerta efi-
caz y una ayuda en la lectura situacional y en la capacidad y eficacia de las respuestas
que se realizan. Esencialmente éste es su caracter positivo “...cuando la ansiedad se
mantiene a niveles bajos, controlables y controlados, puede, y frecuentemente lo es,
ser instrumentalizada para la produccién de cualquier tipo, la creatividad o la ejecu-
cion de determinadas tareas. En tal caso, la ansiedad puede ser un toque de vitali-
dad extra para ser mas emprendedor, méas activo e incluso mas creativo” (Calle,
2000, p. 43).

La naturaleza favorable de cierto nivel de ansiedad lo es, ante todo, en térmi-
nos de “controlabilidad” y en cuanto beneficia la adaptacion a la situacion, es enton-
ces cuando generalmente se obtiene la sensacion de estimulo para poder interpretar
los hechos y la accion, incluso con el fomento de territorios imaginativos y creativos
en el individuo. Por otra parte, un estado ansioso continuo que supere ciertos limites

personales y por tanto se encuentre aumentado de manera exagerada y fuera de con-
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trol, resulta muy negativo, ya que conduce a la pérdida de los objetivos que se inten-
tan alcanzar, trasladando la inquietud del individuo desde el exterior, hacia donde
deberia reaccionar, hacia si mismo, como si se tratase de la creacion de una circuns-
tancia a la que dar respuesta. Inicialmente, la amenaza se duplica y acentla ya que en
esas circunstancias es externa e interna, resultando una situacion de busqueda inmi-
nente de la solucion de semejante estado, no del problema inicial, junto a la instaura-
cién de una exacerbada certeza de que al propio organismo no le esta sucediendo na-

da malo.

Cuando las emociones sirven para que la persona lleve a cabo intervenciones
que refuerzan una respuesta eficaz ante la pérdida o una amenaza, consiguen sus obje-
tivos vitales, son como dice Peurifoy (1993, p. 81) emociones de autosatisfaccion.
Otras veces se padecen emociones autofrustrantes que neutralizan la capacidad de los
individuos para ser efectivos en las relaciones personales, en el trabajo y en el espar-
cimiento e impiden que consiga los objetivos vitales. Las emociones pueden conver-
tirse en sentimientos frustrantes si se generan cuando no hay ningun motivo aparente
para gue sucedan, si se originan en una medida exagerada de vehemencia o si se pro-

longan durante un amplio periodo de tiempo.

La ansiedad se convierte en patoldgica cuando no concurre ninguna amenaza
de peligro, o se llega a un estado de furia por un suceso de poca importancia o se
mantiene la persona en un estado deprimido durante mucho tiempo por una carencia o
decepcidn leves. Si la labor de las emociones consiste en ayudar a defender a la per-
sona y solventar sus necesidades, resulta contradictorio que surjan percepciones auto-
frustrantes; la demostracion es que los individuos poseen opiniones y normas habitua-
les de pensamiento que son irracionales o irreales. Esta paradoja determina el proceso
somatico de evaluacion para interpretar acontecimientos de una manera irracional y

activar emociones frustrantes.

La probabilidad de equilibrio en la adaptacion de un conflicto es una condi-
cion previa y esencial para fomentar procedimientos cuyo razonamiento objetivo y
coherente emprendan un analisis situacional y la adecuada eleccion y ejecucion de las
respuestas oportunas. Por tanto unos habitos emocionales ordenados facilitan la tarea

de jerarquizar los hechos y ayudan a situarse de manera objetiva ante los mismos,
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también conforman la construccién cognitiva y conductual, y es un tributo positivo de
la ansiedad, no obstante, la realidad da testimonio de que prevalecen auténticas difi-
cultades a la hora de manifestar y conducir las respuestas ansiosas de manera adecua-
da; fundamentalmente, superan la capacidad de control del individuo, penetrando en
cierta manera en su “ajenidad” de modo que aumenta ain mas el conflicto y la viven-

cia del mismo.

El sujeto con el disparo ansioso agitado ve perturbado de manera incontenible
sus propios procesos de razonamiento cognitivo, de modo que procesos mentales tan
fundamentales y necesarios como la atencion-concentracion, o la presencia de la in-
formacion permanecen tan restringidas que pierden la eficacia y la coherencia, inclu-
so medios reales de existencia. Es evidente que el exceso de ansiedad no resulta adap-
tativo frente a un determinado problema, sobre todo cuando se percibe de manera
incorrecta. Debe tenerse en cuenta que la ansiedad parte de una percepcién distorsio-
nada de los hechos que sustentan una situacién-problema virtual, que ha sido creada,
magnificada y sesgada en su configuracion por la “caja de resonancia” o dialogo

interno de la propia persona.

Luengo (2004, p. 60), sefiala que la ansiedad entendida como reaccion global
situada en el &mbito bioldgico, no deberia aparecer nunca en la vida de las personas,
es evidente que el organismo posee un valioso mecanismo para la supervivencia, todo
el procedimiento que predice la secuencia ansiosa, un sentido positivo del trastorno
nada desdefiable que no tiene siempre la lectura situacional correcta, sencillamente
porque no puede hacerlo desde los estimulos subliminales. Es algo asi como si en la
mayoria de los casos se tratara de una “reaccion en vacio” o etioldgicamente, una
“conducta vacua”, es decir, el proceso ansioso se desarrollaria sin la existencia del
desencadenante primigenio, por tanto, apareceria con la consiguiente pérdida o des-
ajuste de su funcion adaptativa puesto que se trataria de una suerte de prolongacion

acausal de un estado de alerta personal y su correspondiente activacion.
“A lo largo de su trayectoria vital, la persona va adquiriendo una cierta ten-

dencia a reaccionar de forma ansiosa, en concreto, a preocuparse en exceso y a ma-

nifestar determinados sintomas fisicos y comportamentales. En dicha adquisicion
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pueden influir diversos factores, por ejemplo una vulnerabilidad bioldgica, ciertos

sucesos traumaticos o la propia influencia social” (Prados, p. 55).

1.3. Capitulo 3°.
1.3.1. Mobbing. Definicion y concepto.

El acoso laboral indica la presidn obstinada que sufre un trabajador en su lugar
de trabajo, el término “mobbing” se ha generalizado rapidamente, procede del verbo
inglés “to mob” que significa “arremeter” o “lanzarse contra alguien” y debe su actual
divulgacion en el mundo laboral al etélogo Konrad Lorenz (1903-1989), quien utilizd
el término al analizar el comportamiento animal en grupo, detecté como unos cuervos
hostigaban de manera sistemética a un buho mas grande que ellos, hasta conseguir

que abandonara el lugar donde se encontraban los cuervos.

En 1972 Peter Paul Heinemann (1931-2003) adopt6 el término para definir
una conducta parecida en los humanos, en concreto observé como unos nifios en la
escuela mostraban un comportamiento muy destructivo entre un grupo que aislaba a
otro. Por dltimo el término se popularizd dentro del mundo laboral de la mano del
psiquiatra aleman Heinz Leymann (1932-1999) quien, retomando las observaciones
de Konrad Lorenz, las aplica al estudio de la conducta humana en las organizaciones
laborales, rechaza otro término anglosajon “bulling” por las connotaciones fisicas y
comienza a utilizar la expresion “mobbing” para sefialar el acoso que se produce en

lugares de trabajo con el consiguiente perjuicio para el entorno laboral.

Otros autores han investigado en el ambito internacional las diferentes mane-
ras de conducta en el individuo, en Francia, Hirigoyen (1999) establece una serie de
subdivisiones que diferencian el “mobbing” como persecucion colectiva, del “bull-
ying” concepto mas amplio que va desde la broma a la agresion fisica, y del acoso
moral mas sutil. En Inglaterra Adams (1992) ha liderado el debate desde finales de
los ochenta.
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cientemente preciso y no predispone ni genera ningun juicio de valor confuso como

En Espafia el término “mobbing” aun siendo un barbarismo, parece ser sufi-

sucede con el término moral, por tanto “mobbing” se acepta por todos, posiblemente
por su sincretismo. En cuanto a los diversos términos empleados, Escudero Moratalla
(2004, p. 62), destaca:

a) “Bossing” que se emplea para designar la presion del jefe “boss”;

b) “Shunting” es el supuesto en el que junto al aislamiento, a la restriccion de
datos y Utiles necesarios y a la negacion de las comunicaciones, se afiade el encargo

de tareas de menor categoria y la supresion del area de responsabilidad de claves;

¢) “Bullying” en los paises anglosajones se denomina “bully” torito, a un in-
dividuo brutal que s6lo o como cabecilla de un grupo persigue a otro individuo mas

débil, en castellano la traduccion exacta seria “intimidacion” 0 “abuso”;

d) “Whistleblowing” “soplando el silbato” equivale a pitar falta o denunciar
irregularidades, es la denuncia publica por un miembro de la organizacién, de actos,
omisiones, procedimientos o politicas organizativas que considera moralmente de-
fectuosas y cuya denuncia se considera como falsa por las autoridades de dicha or-
ganizacion, quien denuncia suele ser victima de represalias tanto si la denuncia ha

sido concreta como si es difusa;

e) “Violence at work”, violencia en el trabajo, es la expresion que ha elegido
la Organizacion Internacional del Trabajo OIT para referirse a la cuestion en infor-
mes de 1998 y 2000;

f) Violencia horizontal, hostigamiento psicolégico o terrorismo psicoldgico,
con expresiones que se barajan actualmente en el mundo anglosajén, como solucio-
nes para unificar la terminologia anterior y hace referencia a la jerarquia similar del
acosador y acosado, diferente a la denominada violencia vertical descendente que
denomina el proceso de abuso o maltrato por parte de los profesores. También se

considera violencia vertical pero en sentido ascendente, el acoso de los alumnos a los
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profesores que en algunos casos alcanza proporciones alarmantes causando incapaci-

dad laboral a los docentes.

La violencia psicoldgica en el trabajo y el “worktrauma” son expresiones nue-
vas que pretenden un acercamiento al problema desde la posiciéon de la victima.
“Stress psicosocial” es una expresion italiana que algunos autores manejan para des-
ligarse de la terminologia inglesa y aproximarse a la espafiola. Acoso moral o psi-
coldgico en el trabajo es actualmente la expresion que ha alcanzado mas éxito en Es-
pafia. En este sentido la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, admi-

nistrativas y del orden social dice en su articulado:

Articulo 37.- e. Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccién frente a ofensas verbales y fisicas de naturale-
za sexual y frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o conviccio-

nes, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Segun Gonzélez de Rivera (2000), el término de acoso grupal, es conocido
desde la antigliedad como “sindrome del chivo expiatorio” y mas tarde como
“sindrome del rechazo de cuerpo extraiio” y se aplica a las situaciones en las que el
individuo esta sometido a persecucidn, agravio o presién psicoldgica por uno o varios
miembros de grupo al que pertenece con la complicidad del resto que acepta la situa-

cién como necesaria, para mantener la estabilidad del grupo.

Los tribunales de justicia han establecido diversas definiciones, sobre el acoso
en el trabajo, acentuando que la presion laboral tendenciosa va mas alla de un ejerci-
cio inadecuado o abusivo del poder; de todas las definiciones, Mejias (2008, p.175)

destaca las siguientes:

1) El acoso moral es “una situacion en la que se ejerce una violencia psicolégica, de
forma sistematica y recurrente durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunica-
cion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus

labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lu-
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gar de trabajo” (STSJ de la Comunidad Valenciana, Sala de lo Contencioso Admi-

nistrativo de 21 de noviembre de 2006).

2) El acoso moral significa “el empleo de numerosas vejaciones en un perio-
do prolongado de tiempo con la intencion de afectar negativamente la personalidad
de la victima” (SJS de Madrid, n°® 33 de 18 de junio de 2001, autos 298/2001).

3) El mobbing puede definirse como “la presion laboral tendente a la auto-
eliminacion de un trabajador, mediante su denigracion laboral” (SJS de Girona, n°
2, de 17 de septiembre de 2002. Autos 374/2002)

4) La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social®, define el acoso laboral co-
mo el hostigamiento psicoldgico en el trabajo, donde una persona o grupo ejerce una
violencia psicolégica extrema, de manera sistematica, durante un tiempo prolongado,

sobre otra persona.

En cuanto al punto de vista cientifico Correa propone a efectos dialécticos, un

concepto juridico de acoso moral en el &mbito laboral que:

“...integraria toda conducta (activa u omisiva) llevada a cabo en el contexto
de una relacién laboral o de servicio, consistente en ataques reiterados y sistemati-
cos de caracter degradante, que tiene como finalidad atentar contra la integridad
moral de una persona, siendo susceptible, ademas de provocar dafios de naturaleza
psiquica, fisica, patrimonial o de perjudicar gravemente la empleabilidad de la mis-
ma”. (Correa, 2006, p. 89).

No ha sido facil la delimitacion conceptual del fendmeno, ya que ha sido pre-
ciso hacer un esfuerzo para aislarlo de otros fenémenos parecidos que, a veces, pre-
sentan una misma sintomatologia desde el punto de vista clinico, ademas existe una
dificultad afiadida que consiste en que los supuestos de acoso moral en el trabajo sue-
len ocultarse, lo que es comprensible si se tiene en cuenta que la simulacion constitu-

ye un elemento crucial en la dinamica del plan puesto en marcha por el agresor.

® ITSS “Documentacion de riesgos laborales, n°

WWwW.mtas.es/itss

7, Factores ergondémicos y psicosociales”

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 76


http://www.mtas.es/itss

UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

Como dice Pifiuel (2001, p. 53), es una de las caracteristicas de los procesos
de hostigamiento la negacion o manipulacién de la realidad por parte de los agresores
que, por lo general, atribuyen a la victima la responsabilidad de su propio padeci-
miento, sacando a relucir, a tales efectos, sus hipotéticos desequilibrios emocionales o
psiquicos. De esta manera tratan de conseguir dos objetivos, por un lado se libran de
su propia responsabilidad culpabilizando a la victima, lo que incide en el proceso de
acoso Y sus consecuencias y, por otro, lado minimizan la gravedad del problema evi-
tando que se conozca en toda su dimension para que parezca que no sucede nada ex-
traordinario ni en la organizacion ni en la dindmica relacional en la empresa, que
pueda justificar dicha situacién y que todo se debe a la propia personalidad de la

victima.

Aungue no exista un consenso claro sobre lo que constituye “mobbing”, hay

tres elementos que lo configuran:

“primero, se define en funcidn de sus efectos sobre la victima, no segin la
intencion del agresor; segundo, debe existir una consecuencia negativa sobre la

victima y tercero, el comportamiento debe ser persistente “(Escudero: 2004, p. 48).

Consecuentemente también hay tres maneras de abordar el andlisis del acoso

en el trabajo:

1) Centrado en las caracteristicas de la personalidad de la persona agresora o de la
victima.

2) Centrado en la incompetencia de los directivos para manejar adecuadamente un
caso de acoso.

3) Observando la interaccion entre el individuo y la organizacion, ademas del am-

biente del lugar de trabajo.

Correa (2006, p. 45), destaca al respecto que solamente cuando se toma con-
ciencia de la gravedad de este fendmeno, por la repeticion y por las consecuencias,
surge la necesidad de definirlos, pero s6lo cuando se ha conseguido una definicién el

proceso de toma de conciencia colectiva se produce de manera plena; es entonces
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cuando se ha podido dar nombre a una gran cantidad de situaciones violentas en las
que se han constatado padecimientos psiquicos graves para las victimas, pero que
hasta ese momento aparecian como fenémenos aislados e inconexos que no respond-
ian a una causa concreta y, por tanto, sin relevancia social como problema unitario y

con perfiles especificos.

Puede afirmarse que la definicion conceptual tiene una doble funcion: primero
se da nombre a una realidad existente, unificando en una sola categoria las diversas
manifestaciones de un mismo fendmeno. Desde esta perspectiva se podia decir que se
trata de una “realidad capturada por las palabras” (Garcia Marquez, 1981, p. 44)
puesto que la funcion del lenguaje no es revelar el ser de las cosas sino la de servir de
instrumento para acercar la realidad y asi tratar de organizar el mundo de mejor ma-
nera. En segundo lugar, otra funcion esencial de toda definicion es la de favorecer el
reconocimiento del fendmeno ya definido, detectar sus sintomas en las manifestacio-
nes que, hasta entonces, aparecian como casos conflictivos sin nombre especifico o
con diversas denominaciones. Por consiguiente al definir una realidad, hasta entonces
difusa, pasa a tener entidad propia lo que le da una autonomia tipoldgica cuyo signifi-
cado otorga relevancia a sus rasgos peculiares, repara los dafios que ocasiona a las

victimas y busca instrumentos para evitar su aparicion y su expansion.

Las diversas definiciones psicoldgicas que se han revisado en los Gltimos afios
han considerado como aspectos mas destacados la sistematicidad, la recurrencia y la
persistencia, las propias estrategias y su finalidad, las caracteristicas de los agresores
y de las victimas, las consecuencias individuales y sociales de la presion laboral y la
direccionalidad del acoso. Como sefiala Carbonell (2008, p. 57) en algunos casos se
ha empezado a destacar la denominada “interaccion agresor-victima”, pero desde un
analisis de la dualidad de los propositos o de las personalidades. Actualmente se esta
ante una dindmica social en la que un contexto vital del individuo y fundamental en
Su autoconcepto y autoestima, se transforma de manera progresiva hasta configurarse

como un entorno hostil e indeseable para quien lo sufre.

La consideracion de presion laboral tendenciosa, puede variar dependiendo de
la Optica profesional que se emplee para definirla y una vez instaurada se delimitan

los criterios necesarios para considerar una situacion de presién psicolégica laboral
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tendenciosa. Desde esas consideraciones Carbonell (2008, p. 61) valora los siguientes

criterios:

1) Existencia de conductas objetivas valorables como ataque psicolégico que
posiblemente incluyen el desprestigio laboral o profesional. La aparicion de estrate-
gias referidas a la cualificacion del trabajador, la calidad del trabajo realizado o el
rendimiento obtenido, debe realizarse con caracter desproporcionado frente a un
periodo anterior o por procedimientos discriminatorios frente a otros empleados o
profesionales de actividad laboral equivalente; este criterio es importante ya que el
61% de trabajadores que no sufren un acoso real, declaran sufrir algin tipo de pre-
sion en su puesto de trabajo que cuestiona su cualificacion profesional, es mas no se

puede concebir la existencia de presion laboral sin desprestigio laboral.

2) Aislamiento social laboral mediante la ruptura del circulo de iguales y
pérdida de otros posibles apoyos en la organizacion, suele ser una maniobra méas para
favorecer la autoexclusién de la victima y se produce generalmente en el mismo ni-
vel de la persona acosada, no en niveles superiores o inferiores, sin embargo pueden
participar en el aislamiento, bien al ordenarlo o al no respaldar al sujeto afectado. En
realidad es la pérdida de referentes paritaria lo que genera la vivencia de indefension
y transforma el entorno laboral de la victima, lo que convierte a dicho mecanismo en

la dindmica fundamental de la presién laboral psicoldgica tendenciosa.

3) La finalidad es el abandono del puesto de trabajo a iniciativa de la victima;
puede que el aislamiento sea suficiente para ello, pero frecuentemente se proponen
sugerencias para el abandono, unas veces bajo formas amigables revestidas de buena
intencion aconsejando un “descanso” 0 un cambio de aires y otras veces de manera
explicita con propuestas de despido, amenazas, etc., cualquier forma sirve para ani-

mar a la victima que se retrasa en tomar la decision de abandonar su trabajo.

4) Las acciones o estrategias son reiteradas y frecuentes, se pueden prolongar
en el tiempo y pueden cambiar en cuanto a su caracter explicito “directas” o implici-
to “indirectas”, dependiendo del momento del proceso de acoso. Segun las investiga-
ciones, en el 88% de los casos, se cumple el criterio de recurrencia y sistematicidad
repitiendo semanalmente las acciones. El informe Ranstad (2004) subraya la impor-
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tancia de la reiteracion, considerando el efecto acumulativo de la accion sobre la
victima al diferenciarla de una accion aislada. Los datos indican que algo mas del
55% de las personas acosadas han sufrido estas estrategias durante seis meses 0 mas y
el 16% lo han hecho durante mas de dos afios. Pese a la gravedad apreciada en la
prolongacion de las acciones, lo cierto es que casi la mitad de las personas que sufren
acoso por criterios psicoldgicos, 0 no esperan seis meses para abandonar la organiza-

cién o consiguen resolver la situacion.

5) La secuencia cognitivo- emocional que experimenta la victima es carac-
teristica. La repeticion de las secuencias en la dindmica social permite establecer cier-
tas regularidades caracteristicas en la experiencia del sujeto, asi se aprecia, regular-
mente, en los analisis individualizados que las respuestas emocionales y las vias de
afectacion psicologica de las personas acosadas, varian en las distintas fases; que las
actitudes ante el acoso y las preferencias por las distintas estrategias de afrontamien-
to también lo hacen y en caso de producirse una afectacion psicolégica relevante,
ésta sigue un curso caracteristico. Estos elementos del proceso permiten acreditar la

presencia de acoso real.

6) Pueden producirse acciones de desprestigio a la persona y pueden realizarse
acciones que comprometan su salud, incluyendo amenazas, vejaciones y dafios, hur-
tos de instrumentos o bienes de las personas. La investigacion demuestra que aunque
estas conductas estan presentes, es de manera reducida o a veces testimonial; en un
extremo se encuentran las conductas de desprestigio personal, algunas identificadas
por los acosados reales entre un 17% y un 30% y en el otro, las humillaciones, robos,

dafios y amenazas, poco reconocibles entre el 3% y el 6% de los casos.

7) Puede producirse afectacion psicologica, pero se manifiesta de manera
caracteristica, por lo general una cuarta parte de personas que han sufrido acoso en el
trabajo, sufren trastornos tanto de caracter moderado como grave, cuando termina el
contacto con la situacion conflictiva al abandonar la organizacién. Un 30% sufre
sintomas de afectacion psicoldgica con relevancia suficiente para seguir un tratamien-

to de carécter transitorio, sin alcanzar la categoria diagndstica del trastorno.
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leza es parecida al mobbing de manera que en ocasiones se confunden o engloban

Para Escudero (2004, p. 67), existe toda una serie de situaciones cuya natura-

dentro del concepto y cuya catalogacion no alcanza un acuerdo unénime. En ese sen-
tido se puede hacer referencia a figuras como “director maltratador” o se habla de
“condiciones de trabajo precarias” o de coacciones profesionales, también se mencio-
nan términos como sindrome de Estocolmo, “maltrato laboral”, hacer “luz de gas”
cuya peculiaridad consiste en que el acosador, mas que aterrorizar a la victima intenta
debilitar su razén o hacerla dudar de sus sentidos. También se puede ser “cabeza de

turco”, incluso “chivo expiatorio”.

“No es inusual la existencia de una serie de practicas empresariales de
caracter despotico en las que el fin de la productividad hace abstraccion de los me-
dios para alcanzarlos. Son préacticas consistentes en someter a los trabajadores de la
empresa, a todos o gran parte de ellos a una presion constante” (Correa, et al. 2006,
p. 68).

1.3.1.1. Fases del acoso laboral

El acoso hacia una persona se manifiesta de diversas maneras:

1) Manipulando la comunicacion, no informando al sujeto sobre su trabajo,
no dirigiéndole la palabra, no haciéndole caso, amenazandole, criticandole tanto en

relacién con temas laborales como de su vida privada.

2) Manipulando la reputacion con comentarios lujuriosos o ridiculos, burlan-
dose del sujeto, propagando comentarios negativos sobre su persona o la formulacion

repetida de criticas en su contra.
3) Manipulacion del trabajo: se proporciona al sujeto exceso de trabajo,

monotono, repetitivo o sin ninguna utilidad, asi como trabajos que estan por encima

0 por debajo de su nivel de cualificacion.
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A su vez el “mobbing” presenta cuatro fases de desarrollo:

1) Aparicion del conflicto: la persona acosada percibe que su relacion habi-
tual empieza a cambiar, le lanzan ataques directos, ponen pegas a su trabajo de ma-
nera injustificada y ataques indirectos, oyendo que hablan mal con relacion a aspec-
tos personales o profesionales. Lo més dificil es detectar cuando comienza y por qué,
por lo general esta primera fase es donde se sitla un acontecimiento critico que mar-
ca un antes y un después que se recuerda como un incidente que supuso un cambio
en las relaciones habituales entre el acosador y la victima, sin embargo, “e/ origen
del acoso no esta exactamente en el conflicto sino en la perversion del conflicto”
(Escudero, 2004, p. 126).

Para Carbonell (2008, p. 71), se trata de una fase directa con conflictos que
comienzan con lo que algunos autores denominan “incidente critico” pero que €l pre-
fiere denominar “momento alfa” de inicio, realmente el suceso en si es poco relevante
en el desarrollo del proceso aunque actia como desencadenante para el agresor, pero
pronto se desvia de este objetivo; la desacreditacion no pretende cambiar la conducta
del acosado en cuanto al incidente, ni que rectifique ni se disculpe, ademas el “mo-

mento alfa” suele ser banal e intrascendente en otro contexto y otro momento.

2) Fase de instauracion del “mobbing”: donde el sujeto activo, generalmente
un superior mediocre y narcisista, combina su actividad persecutoria con una extrafia
habilidad para atraer a otros a su juego y desarrolla una actividad psicoldgica des-
tructiva, con acciones diversas entre las que Gonzalez de Rivera (2002, p. 127), des-

taca:

a) Atribuir al sujeto acosado, insinuaciones malévolas sin darle opciones para de-
fenderse ni expresarse, recurriendo incluso a la burla;

b) Dificultar el ejercicio de sus funciones, someter al sujeto a distracciones fisicas:
ruido, musica, charloteo, reparaciones etc., saltarle en la linea jerarquica, recabar
informacion y dar instrucciones directamente a un subordinado del sujeto acosado;

c) Proporcionar informacion confusa o contradictoria, dar instrucciones erroneas y

cambiantes, asignar mucho trabajo o muy poco, exigir rendimientos altos en una
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tarea para la que no se esta cualificado o por el contrario, ordenar otras muy por de-
bajo de su formacion y capacidades;

d) Aislar a sus compafieros, privar de informacion, interrumpir o bloquear sus lineas
de comunicacion, cortar el teléfono y bloquear su ordenador;

e) No considerar o invalidar su trabajo, distorsionar o tergiversar sus actos y comen-
tarios, atribuirle motivaciones falsas o vergonzantes;

f) Establecer agravios comparativos por medio de diferencias en el trato, distribu-
cion injusta o desigual de tareas o actividades, permisos, premios 0 remuneraciones,
etc.;

g) Desacreditar su rendimiento, ocultar sus logros y éxitos, exagerar y difundir fuera
de contexto, todos sus fallos, tanto reales como aparentes;

h) Comprometer su salud fisica y mental, mantenerle bajo constante presion, crearle
tensiones y frustraciones, obligarle a trabajar en lugares incomodos o insalubres, mal
iluminados y ventilados. En esta fase del acoso, el sujeto pasivo toma conciencia de
la gravedad del asunto y, en ocasiones, se autoinculpa convencido de que ha cometi-

do un error y aceptando la situacion.

3) Fase de intervencion de la empresa, después de un tiempo la empresa pue-
de intervenir tomando una serie de medidas encaminadas a la solucién positiva del
conflicto, generalmente interviene cuando ya es demasiado tarde o tomen medidas
tendentes a desembarazarse del supuesto origen del conflicto, lo que contribuye a la
mayor culpabilizacion de la victima. Una vez avanzada esta fase, el acosado, que ya
daba muestras de sufrimiento personal, empieza a tener dificultades para realizar su

trabajo y disminuye la motivacion:

“sus colaboradores han desaparecido, se han vuelto reticentes o estan cla-
ramente en su contra; sus tareas son mas dificiles (...) cualquier cosa dara motivos
para un nuevo conflicto, hora mas grave que el primero, porque todos los mecanis-
mos persecutorios y punitivos de la organizacion estan prestos esperando ese mo-
mento” (Escudero, 2004, p. 131).

Al final de esta fase se empiezan a tomar acuerdos y decisiones que afectan a
la victima sin su conocimiento ni participacion, los supervisores no le reciben o lo

hacen con demora y aunque los delegados sindicales intentan defenderle en un princi-
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pio, después pactan acuerdos con la direccion sin contar con él, es decir, que de algu-

na manera venden al acosado.

Segun Carbonell (2008, p. 73), esta fase no resulta imprescindible para que
exista acoso y en la mayoria de los casos no se produce en toda su extension porque
la persona objetivo de la agresion ya ha decidido salir de la organizacion o lo hace por
medio de una incapacidad temporal. En pocas palabras, esta fase es la de los fuertes,
de los que resisten; es el momento de volver a las acciones directas. En este momento
la victima es consciente de los que suceden y puede que incluso se enfrente, con la

consecuencia de que se incremente la intensidad y gravedad de las estrategias.

4) Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: la victima sufre diver-
sas manifestaciones de patologia psicosomatica, que debe tratarse, abandona la vida
laboral después de sucesivas bajas diagnosticadas de depresion; en esta situacion la
persona subsiste con diversas patologias consecuencia de su anterior experiencia de
mobbing. A estas alturas, es muy probable que en las empresas del sector “todo el
mundo sepa” lo problematico que resulta trabajar con él, las malas referencias, ma-
ledicencias y descalificaciones persiguen al acosado. La fase de eliminacién puede
acabar con la renuncia brusca del puesto laboral, la llegada a esta tltima fase pone de
relieve la no solucién del conflicto en el seno de la empresa y conlleva riesgos tanto
para el trabajador como para la empresa que en teoria debera ser investigada por la

Administracion via Inspeccion de Trabajo.

Dentro de estas fases del “mobbing”, Carbonell (2008, p. 89) destaca lo que
denomina “dinamicas del acoso” las cuales desarrollan un aspecto del proceso y cons-

tituyen un acoso completo:

1) Dindmica de la Incompetencia, cuyo proceso se inicia realmente con un
“sefialamiento/focalizacion” de un grupo, generalmente reducido, de actores del en-
torno laboral de la victima que ejecutan acciones claras que declaran la incompeten-
cia de dicha persona. Las estrategias para demostrar la incompetencia y proceder a
un despido son acciones comunes en el entorno laboral, sin embargo se convierten en
ilicitas cuando se pretende promover un despido o un traslado voluntario contra la

voluntad del trabajador; es en esta caso cuando se ponen en marcha las estrategias
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para ponérselo dificil al trabajador demostrando su incompetencia y haciéndole in-

competente de forma real.

2) Dinamica del aislamiento, el primer paso es una definicion explicita, aun-
que realizada por estrategias no evidentes para el trabajador, que trasmita a todos,
que la victima no tiene la capacidad necesaria y por tal circunstancia no se la acepta
en el entorno laboral y por tanto debe ser aislada. Se trata de un mecanismo de “pre-
sion social” que inicia la instauracion del aislamiento, segun avanza el proceso, las
personas cercanas al sujeto se van definiendo ante el nuevo clima de la organizacion
y se activa el mecanismo de “contagio social”. La dinamica sigue su curso haciendo
mas evidente que esa persona no deberia estar en el grupo por ser un estorbo, un
problema, pero también supone un riesgo para los que no participan en el acoso por
inhibicidn o temor. Con esta distorsién apoyada o no por la organizacion, se activa el
tercer mecanismo de aislamiento, la “exclusion social” que puede ir precedida y
acompafiada por estrategias destructivas que amplian la imagen del sujeto como

trabajador incompetente a persona inaceptable.

3) Dinamica de victimizacion. El sujeto se convierte en victima cuando ha
experimentado la transformacién del entorno donde trabaja y adquiere la condicion
de victima al interactuar con una transformacion social que también la transforma a

ella a través de una dindmica de victimizacién con los siguientes estados:

a) Fase de descrédito, conducente a la autoinculpacién, la pérdida de la autoestima y
al aumento de la incompetencia.

b) Fase de aislamiento, pervive el sentimiento de indefension, la pérdida de apoyo y
el aumento del aislamiento.

c) Fase de destruccion en la que se produce la ruptura psiquica, se pierde la salud y

aumenta la afectacion.

1.3.1.2. Causas y consecuencias del mobbing

Se han investigado las causas del mobbing desde un punto de vista accidental,

es decir buscando la causa de algo imprevisto, pero no siempre es asi ya que a menu-
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do el mobbing esta condicionado desde su origen, y a la hora de determinar las causas

“la primera regla es que no hay reglas ciertas” (Escudero, 2004, p. 115).

Las causas del acoso laboral segun Melia (2004) se delimitan en un triangulo

Cuyos Vertices se encuentran:

a) las variables organizacionales;
b) las dindmicas relacionales en el trabajo;

c) las personalidades de agresor y la victima.

En el mundo laboral cambiante que se vive actualmente, priman elementos
como globalizacién, flexibilizacion productiva y de competencias, la precariedad la-
boral, es asi porque a veces el mobbing esta condicionado desde la temporalidad, las
desigualdades, la dualizacion del mercado: “trabajadores de primera y de segunda” y
transformaciones en el modelo de empresa que implican un cambio conceptual pro-

fundo.

“Con la entrada en la sociedad de servicios intensiva de conocimientos han
cambiado las condiciones de trabajo, aumentando la importancia de las relaciones
personales, la carga mental y el crecimiento de los riesgos psicosociales” (Gimeno,
2008, p. 42).

Existe la creencia por parte de ciertos sectores de la direccion de empresa de
que un estilo de mando autoritario, que presiona de manera sistematica a los subordi-
nados, consigue una rentabilidad y un rendimiento laboral mayor. Con esa idea se
potencian formas de trabajo que persiguen optimizar los resultados sin tener en cuenta
el factor humano. En otros casos se utilizan técnicas intimidatorias propias de empre-
sas que no quieren o no pueden proceder al despido del trabajador, lo que genera un
caldo de cultivo en el que prevalece la tensién y el conflicto en el que se dan las con-

diciones favorables para que se origine la presion laboral tendenciosa.

Desde este punto de vista Fernandez (2002) afirma que la presion laboral im-
plica un desempefio organizativo inadecuado en una serie de areas, entra las que des-

taca:
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1) El abuso de poder y/o el desarrollo inadecuado de la autoridad.

2) Un conjunto de conflictos para el desempefio del rol laboral del trabajador
de diversa naturaleza: ambigiiedad, sobrecarga, debido a las variaciones en
las demandas y en la asignacion de estatus.

3) El mantenimiento de una comunicacion degradada y disfuncional.

4) La aparicion y mantenimiento de un medio laboral hostil y degradacion

de las condiciones de trabajo.

La mayor frecuencia se da en entornos con una cultura laboral caracteristica
que comienza a interpretarse como una clara amenaza a una de las principales metas

de toda organizacion laboral: la produccion.

Las consecuencias mas graves para la victima se producen en el ambito
psiquico, con una sintomatologia bastante diversa, pero el eje principal de las conse-
cuencias gue sufre el sujeto afectado es siempre la ansiedad, cuyo miedo a las amena-
zas traspasa la propia ansiedad. También pueden presentarse otros trastornos emocio-
nales como sentimiento de fracaso, impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia,
se pueden ver afectados por otros tipos de distorsiones cognitivas o presentar proble-
mas a la hora de concentrase o prestar la atencién adecuada en el trabajo. Esto puede
dar lugar a que el trabajador afectado, para disminuir la ansiedad desarrolle compor-
tamientos sustitutivos como adicciones que ademas de constituir comportamientos
patoldgicos en si mismos, originan otras patologias que pueden desembocar en el

suicidio o en trastornos paranoides.

Los cambios en la personalidad tipicos de un proceso de acoso moral son,

segun Escudero (2004, p. 134), de tres tipos:
1) Cambio permanente en el que predomina la obsesion:
a) actitud hostil y de sospecha hacia el entorno;

b) sentimiento crénico de nerviosismo, de que uno esta en peligro constante;

¢) aislamiento y soledad;
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d) hipersensibilidad a las injusticias y una constante identificacion con el su-

frimiento de otros de forma obsesiva y patoldgica.
2) Cambio personal permanente en el que predomina la depresion:

a) sensacion de vacio y desesperanza;
b) incapacidad crénica para experimentar alegria en los acontecimientos coti-
dianos;

C) riesgo constante de abuso de psicofarmacos.

3) Cambio personal permanente con sintomas adicionales que indican que el sujeto

se ha resignado:

a) el individuo se aisla;
b) el sujeto ya no se siente parte de la sociedad, “efecto alienante”;

¢) muestra una actitud cinica hacia el mundo de su alrededor.

En el &mbito fisico se presentan diversas manifestaciones de patologia psico-
somatica, desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos organicos: vomitos,
diarreas, llanto espontaneo, dolor torécico, dolor vertebral, temblores, mareos, etc.,
pero cuyo origen reactivo dificultara su tratamiento mientras subsista el conflicto

yacente.

“El sistema mente-cuerpo de la persona acosada expresa 0 “grita” el con-
flicto mediante una materializacion en sintomas clinicos o en una enfermedad es-
pecifica. La psicosomatica del mobbing es muy habitual en la medida en que nume-
rosos casos perduran en el tiempo, dando lugar a que el potencial negativo genera-

do por el acoso pueda transformarse en sintomas” (Pifiuel, 2003, p. 151).

En el &mbito social, la violencia psicoldgica conduce al aislamiento del sujeto,
la complicidad social con el agente acosador psicologico en la relacion laboral, se
Ileva a cabo de manera progresiva por el grupo acosador y sus adeptos que se encar-
gan de sembrar el malestar entre todos los demas. EI miedo de los comparieros es la

clave para ponerlos en contra del acosado, las razones por las que el temor paraliza a
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estas otras victimas del grupo acosador, tienen mucho que ver con su identificacion
socio-fisico-psiquica; para estas personas, victimas intermedias, el desorden produci-
do por los incumplimientos de las normas les produce panico a tener que enfrentarse
al desorden de sus coordenadas, no son culpables sino tan inocentes como la victima

de la violencia psicologica.

En el ambito personal, el sujeto acosado suele ser una persona desmotivada e
insatisfecha que encuentra el trabajo un elemento hostil asociado al sufrimiento y por
tanto no tienen un optimo rendimiento. Es notable la irritabilidad de la victima de
mobbing, que se traduce en una dificultad para comunicarse incluso con su propia
familia. Se puede producir un aumento de tensién con su pareja y mayor morbilidad
entre los miembros de la familia; es posible que estas personas lleguen a ser muy sus-
ceptibles e hipersensibles a las criticas pues la inestabilidad genera actitudes de des-
confianza y aislamiento, evitacion, retraimiento y a veces agresividad y hostilidad.
También son comunes sentimientos de ira y rencor, asi como deseos de venganza
contra quien le agrede, como también alberga sentimientos de verglienza y humilla-
cion. Sin embargo es en el ambito social donde se puede encontrar la mejor terapia
pues la salud del sujeto se vera menos afectada mientras se mantenga la interaccion

social por medio del apoyo familiar, de los amigos y comparieros de trabajo.

Pifiuel (2003, p. 43), destaca los efectos que el mobbing tiene sobre la familia

del acosado:
1) Agresividad con la familia desencadenada por la frustracion que genera el
hostigamiento laboral que puede desembocar en violencia domeéstica con la

pareja o los hijos.

2) Aumento de la conflictividad en el ambiente familiar con discusiones con-

tinuas.

3) Aumento de las enfermedades de los hijos y problemas escolares, falta

de rendimiento.
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4) Abandono de los amigos y rechazo por parte de las personas de su entorno,
cansados de los sintomas del estrés postraumatico y de la obsesion de la vic-

tima por su acoso.

5) Falta de apoyo de los familiares ante los intentos de la victima de hacer

frente, legal o psicolégicamente, al acoso.

6) Estigmatizacion social en los sectores de actividad laboral proximos, eli-

minando la capacidad de encontrar un nuevo trabajo de la victima.

El menoscabo que implica la inseguridad laboral se interioriza dando lugar a
lo que Pifiuel (2001, p. 59) denomina inseguridad global, y se refleja de manera au-
tomaética ante la mera idea de acercarse al mercado laboral porque no tiene la confian-
za suficiente para hacer frente a una situacion nueva. Por eso no abandonan el puesto
de trabajo a pesar del sufrimiento, Pifiuel calcula el tiempo medio de aguante de las
personas acosadas en quince meses para las mujeres y dieciocho para los hombres. En
palabras de Escudero “se ha instaurado en su personalidad la falta de referencias, la
estafa existencial y el derrumbe de las estructuras del trabajo” (Escudero, 2004, p.
136).

Como sefiala el informe de la Comision de Empleo y Asuntos Sociales y la
Comision de Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades en su informe sobre

Acoso Moral*:

“las distintas definiciones o descripciones existentes arrojan luz sobre algo
que constituye una realidad para muchas personas en su vida laboral, a saber: la
idea de que la vida laboral es inhumana, la experiencia personal de ser victima de
acoso en el lugar de trabajo, una sensacion de verse excluido de la comunidad so-
cial de este entorno y de enfrentarse con exigencias insolidarias en el trabajo y ca-

recer de la posibilidad de oponerse a ellas”.

4 INI 2001/ 2339
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denciosa cabe preguntarse por qué a unos les afecta mas que a otros. Hay muchos

Después de valorar los efectos psicoldgicos que ejerce la presion laboral ten-

factores que intervienen para que una persona muestre mayor grado de afectacion que
otra, en el caso de la victimizacion del acoso, los factores relevantes destacados a

partir de las aportaciones de Echeburta (1998) se resumen en:

a) Vulnerabilidad, definida como la fragilidad del individuo anterior al inci-
dente o proceso. La vulnerabilidad fisioldgica se refiere a la propension de determi-
nados organismos a responder inadaptadamente ante acontecimientos intensos, y la
vulnerabilidad psicolégica menciona la inestabilidad psicoldgica previa a los suce-

SOS;

b) Experiencias negativas previas. Las investigaciones han demostrado la
relacion existente entre nivel de afectacion ante una vivencia intensa traumatica o
exposicion continuada al estrés, y existencia previa o simultanea de otras experien-
cias psicologicas negativas. De esta manera los sujetos que experimentan cambios
vitales o personales relevantes, experiencias de duelo o similares, son mas suscepti-

bles de sufrir mas las consecuencias del acoso;

c) Estrategias de afrontamiento inadecuadas. Durante el proceso de acoso, la
victima puede seguir un proceso pasivo de aceptacion del destino o de resistencia
pasiva; también puede mostrar una actitud activa que puede ser de confrontacion
“reactiva” o de resolucion “proactiva”; las mejores estrategias son las activas en las
que la victima no se deja llevar, y estdn orientadas a la resolucion del problema. Esto
implica entender lo que sucede, valorando las alternativas disponibles que minimicen
los costes psicoldgicos. La eleccion de estrategias inadecuadas como las pasivas 0

las de confrontacidn, suelen incrementar las consecuencias negativas;

d) Apoyo familiar y social. La misma desorientacion y autoinculpacion que
experimenta la victima se traslada a su circulo intimo y social, por lo que tiende a
recibir poco respaldo en la fase de descrédito. El deterioro que se produce cuando se
Ilega a la fase de destruccion, suele acompariarse de una reduccion del apoyo social a

la victima. Teniendo en cuenta estos factores, se puede predecir el grado de afecta-
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cion que puede sufrir una persona, dependiendo de la intervencién positiva 0 negati-

va que tengan durante el proceso.

1.3.1.3. Conducta de los agresores y perfil de las victimas.

Las caracteristicas que definen a los acosadores son una exagerada centraliza-
cion en si mismos, la falta de interés o empatia hacia los demés y la necesidad de
aprobacion o triunfo; suelen ser personas egoceéntricas, con personalidad, a veces psi-

copética, intolerantes a las criticas y necesitados de reconocimiento y admiracion.

Como sefiala Escudero (2004, p. 110), los acosadores activos, suelen ser per-
sonas mediocres, acomplejados que necesitan de tres factores sin los cuales no pue-
den actuar: el secreto, la vergiienza de la victima y los testigos mudos. Tratan de
humillar al sujeto y les impiden producir normalmente en el trabajo, se les da una
tarea de inferior categoria 0 que no sirven para nada o son irrealizables, con esta con-
ducta tratan de reafirmarse en su papel de “fuertes” buscando la destruccion total de

la victima;

“la naturaleza de la conducta agresora, mas alla de las multiples y variadas
formas de expresion que puede adoptar, integra un juicio de valor claramente nega-
tivo (comunicacion hostil y sin ética, de caracter abusivo) y, por tanto son merecedo-
ras de reprobacion en términos morales, en la medida en que suponen, desde una
perspectiva individual, una pérdida de respeto a la persona agredida y provocan
desde una perspectiva colectiva, un deterioro intolerable en las relaciones socia-
les”(Correa, 2006, p. 54).

A menudo el sujeto activo puede denominarsele un “mediocre inoperante acti-
vo” (MIA), un trastorno de la personalidad caracterizado por la exacerbacion de ten-
dencias repetitivas e imitativas, apropiacion de los signos externos de la creatividad y
el mérito, ansia de notoriedad que puede llegar incluso hasta la impostura, pero sobre
todo, muestra una intensa envidia hacia la excelencia ajena, la que intenta destruir por
todos los medios de los que dispone. Como destaca Escudero, no hay entre los autores

un acuerdo que defina la existencia de un cardcter comun a todos los acosadores, por-
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que hay diversos tipos de mobbing, pero hay un punto destacable que es la autocon-
fianza que mantiene hasta el final con la conviccion interna de no haber hecho nada

ilicito o ilegal.

Con el fin de ordenar la tipologia existente entre el grupo de acosadores, Aus-

felder (2002, p. 64) enumera las siguientes:

1) El individuo que intriga, tergiversa y miente, lo que pretende es enredar y lo
hace de la manera mas sutil que puede, pretende causar prejuicio y sacar provecho de
ello. Estas personas trabajan a todos los niveles, de un plano inferior a otro superior o
viceversa y por supuesto también en un mismo plano. Es tan astuto como para no

dejarse atrapar dejando actuar a los demas en lugar de arriesgarse por su cuenta.

2) El individuo que ha ascendido de categoria y no tolera nadie a su lado,
suelen ser personas que en su infancia se han sentido rechazados y para compensar
ponen toda su capacidad para llegar a ser alguien importante y obtener reconocimien-
to, por eso si encuentran a alguien gque se interpone en su camino se preparan para

escalar en la organizacion a costa del intruso.

3) El individuo envidioso que se preocupa mas de los que ganan sus compafie-
ros que del trabajo. El envidioso es muy préximo al intrigante porque tampoco se
muestra de frente, prefiere envidiar los éxitos de los demas mientras permanece en
segundo plano. Por encima de todo quiere tener lo mismo que la persona envidiada,
tiene miedo a ser perjudicado por eso cada dia trama nuevas artimafias para impedir
gue alguien sea mejor que él. Se dirige al jefe llenando de chismes sus oidos hasta
hacerle dudar que el acosado percibe una remuneraciéon mas elevada de lo que le
corresponde. También se hara propaganda entre los otros compafieros, desgraciada-
mente hay muchas personas que entran en el juego porque también desean un aumen-
to de sueldo o un beneficio de algun tipo, de modo que el acosador encuentra ense-

guida un publico que le haga caso.

4) El individuo miedoso que no soporta la competencia. Temen que algun

compafiero pueda sustituirles en el trabajo porque en realidad, a menudo le resulta
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dificil realizar ciertas tareas y se asusta si presiente competencia dando via libre a su

histerismo innato.

5) El tirano que difunde el panico. Este individuo es un tipo de acosador a
quien sélo le interesa el poder; aunque su trabajo no esta a la altura de sus pretensio-
nes, suele acabar en un puesto directivo y trata a sus compafieros con un sadismo des-
piadado. Mientras hace dafo al otro y lo humilla, mantiene su superioridad sin asu-
mir la responsabilidad del mal que causa, para él, siempre son los demas los culpa-
bles de la situacion. Detras de una persona asi se suele esconder un complejo de infe-
rioridad sin resolver y ese poder convincente que aparentan esconde la debilidad

interior del tirano que no admite dudas de si mismo.

6) La persona cobarde. Por lo general es débil, prefiere el camino méas tran-
quilo y se deja tentar con facilidad, por tanto puede simpatizar con el acosador, tien-
de a repetir de manera mecanica lo que la otra persona le inculca y sin comprobarlo
por si misma se convierte en su portavoz. En caso de ser ella la que acosa, general-
mente tiene mala conciencia, se comporta de forma sospechosa y en consecuencia es
facil de descubrir; se la puede considerar una persona de caracter débil, pero previsi-

ble y su acoso se debe més a instinto de supervivencia que a la malicia.

7) La persona agresiva que humilla a los demas. Se trata de uno de los tipos
mas molestos, ya que se vanagloria de humillar a sus compafieros y adula de la mane-
ra mas servil a sus jefes. Se parece bastante a la persona tirana, pero con una gran
dosis de resentimiento que a veces le hace ser miserablemente rastrera. Las personas
de este tipo, parece que han nacido para acosar y siempre representan un doble papel,
por eso no es facil probar su culpabilidad como acosadores, interpretan dos papeles,
el de servidor amigable y sumiso y el de responddn vociferante. Los superiores le
ven como una persona amable y quedan perplejos cuando oyen las quejas de los com-
pafieros pues sélo conocen su verdadera cara los que estan en un plano igual o infe-

rior a él.

8) La persona irascible que cambia de humor continuamente. Suelen ser per-
sonas intratables, no se dejan dominar facilmente y procuran cambios permanentes

tanto en el trabajo como en la familia. El objetivo de estas personas es intimidar al
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contrario y hacer que se sienta inseguro con sus cambios de humor, pertenecen a la
peor clase de acosadores, por tanto, también suponen un duro desafio para los de su

entorno que no saben cémo afrontar sus enfados constantes.
Todo lo dicho:

“se resume en un breve catalogo de Trastornos de Personalidad con especial
atencion, segun la clasificacion del DSM-IV-TR a los tipos: narcisista, paranoide,
antisocial y obsesivo-compulsivo. El diagndstico de este tipo de psicopatologia no es
azaroso, corresponde a la necesidad de entender una actuacion muy destructiva so-
bre las victimas, por lo que el acoso s6lo puede ser realizado por alguien decidida-
mente muy trastornado” (Carbonell, 2008, p. 94).

Como destaca Pifiuel (2003, p. 48), el mobbing es un patron reiterativo de
comportamiento que se produce en determinadas organizaciones toxicas en las que se
prodiga un tipo de hostigadores con caracteristicas psicopatologicas claras, que apro-
vechan el caldo de cultivo que les proporciona la misma organizacion para actuar
impunemente, por eso al investigar cada caso de mobbing se descubre casi siempre
que en el pasado personal del acosador y de la organizacion suele haber lo que se de-
nomina “cadaveres en el armario”. Los acosadores suelen tener un pasado “criminal”
en el que otros individuos se eliminaron del lugar de trabajo mediante diversos méto-

dos y diferentes grados de destruccion psiquica.

Se puede comprobar si se investiga el pasado de la organizacion que afios
atras hubo casos en los que otras personas padecieron mobbing por parte del acosa-
dor. La explicacion es que la psicologia del acosador se basa en la necesidad constan-
te y creciente de ocultar su mediocridad e ineptitud y la compensacion de estas caren-
cias mediante la aniquilacion de otras personas utilizadas como chivos expiatorios. El
efecto de esta conducta repetitiva es la configuracién de una personalidad patolégica
gue ha aprendido tras la experiencia de afios de practica del acoso, lo que le refuerza
para sobrevivir utilizando de modo pernicioso este tipo de comportamiento como
herramienta para enfrentarse a sus profundos complejos, el miedo y la inseguridad
que siente ante el entorno y ante si mismo. Es decir ha aprendido a utilizar a otras

personas, destruyéndolas, para superar crisis personales y organizativas.
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El sujeto pasivo del mobbing, puede ser cualquiera y no siempre son las per-
sonas mas débiles o inseguras las que lo sufren ya que muchas causas del acoso apun-
tan a los celos profesionales, la envidia hacia otra persona por su éxito profesional o
el miedo a que esa persona le haga sombra en el trabajo. Hay determinadas personas
que presentan cierta predisposicion para ser acosadas, serian por un lado, las personas
“eficaces” ya que con su cumplimiento del trabajo ponen en evidencia a otros o pre-
tenden imponer reformas que pueden constituir un peligro o una amenaza para el es-
tatus del agresor; otras personas serian las brillantes, atractivas y seductoras, con cier-
ta capacidad de liderazgo, con un nivel ético elevado que se convierten en una ame-
naza para el acosador porque tiene miedo a perder su protagonismo en la empresa o
ser relegado. En ultimo lugar estarian las personas vulnerables o depresivas que se
convierten en un blanco facil para el agresor que descarga en ellas sus propias frustra-

ciones y cuyo acoso esta asegurado por una falta de oposicion.

Elaborar el perfil de la victima, segun Carbonell (2008, p. 96), sigue un proce-
dimiento distinto ya que ellas pueden ser evaluadas, aunque se encuentran verdaderas
simplificaciones idealistas del tipo “buenos y malos”, segtn las cuales las victimas
son personas con un elevado nivel ético, honrados y con un alto sentido de la justicia,
suelen ser auténomas, con una gran capacidad profesional y gozan de popularidad
entre sus compafieros, poseen habilidades sociales y tienen una situacién personal o
familiar feliz; son individuos innovadores, creativos y progresistas, poseen una gran

vitalidad y resistencia, son ordenados y responsables.

Otros autores optan por la alternativa méas prudente de valorar a las victimas
por lo que parece ser la causa del acoso y asi hablan de victimas envidiadas, vulnera-
bles y amenazantes. También suelen ser objeto de mobbing los trabajadores que se
niegan a participar en acciones ilegales o en fraudes que perjudican a la organizacion,
a clientes o a otros comparieros. Resistirse a participar o “a mirar a otro lado mien-
tras se producian enjuagues, suele desencadenar en muchas ocasiones el acoso psi-
cologico contra ellos como personas peligrosas por lo que conocen o han presencia-
do” (Pifiuel, 2003, p. 37).
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rabilidad personal, social o familiar, como discapacitados, enfermos cronicos, conva-

A veces la victima es aquella persona que presenta un mayor indice de vulne-

lecientes, victimas de maltratos, etc., en cuyo caso, la posibilidad de hacer frente a los

acosadores disminuye y se incrementa la impunidad del agresor ante la victima.

La mayoria de las personas acosadas desprenden simpatia y con el tiempo
acaban despertando la envidia y la rabia de alguien lo que determina el inicio del con-
flicto entre ellos. Ausfelder (2002, p. 83), describe como victima a las siguientes per-

Sonas:

a) Las que caen en una situacion de acoso laboral y sufren de estrés psiquico,
contraen enfermedades psicosomaticas, se vuelven depresivas 0 incluso piensan en el

suicidio;

b) Las que estan convencidas de su inocencia, pero creen que todo lo hacen

mal;

c) Las que se muestran muy inseguras, indecisas y desamparadas;

d) Las que contemplan su propio papel de manera pasiva;

e) Las que no quieren sentirse responsables de la situacion y se atormentan a

si mismas con reproches.

Igual que en el caso de los acosadores, existe una tipologia, bastante “sui ge-

neris” de victimas:

1) La persona pesada que siempre intenta acercarse a los demas, da facilidades
a los recién llegados y siempre procura que haya buen ambiente en la empresa, sus
ofrecimientos son desinteresados y nunca alberga malas intenciones, no obstante pue-
de haber algun comparfiero pesimista que la elija como victima o que algun desconten-
to de si mismo tenga envidia de que la vida no permita al otro desanimarse, el buen

humor de su compafiero le crispa, precisamente porgue carece de él.
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2) El verdadero amigo, sincero, serio y servicial. Es una persona en la que se
puede confiar totalmente y cuya compafiia es muy grata, no es envidioso y se esfuerza
por ser imparcial. Para cualquier empresa es un personaje extraordinariamente impor-
tante dada su integridad. Esta persona noble puede ser victima de acoso laboral por-
que debido a su franqueza y seriedad se la puede atacar de muchas maneras. Por su
manera de ser despierta muchas envidias y choca con las personas irascibles, de la
misma manera que tiene muchos amigos se gana muchos enemigos por decir con sin-
ceridad lo que piensa y suele despertar los celos de los que tienen dificultad para con-

tactar con la gente.

3) La persona ambiciosa que quiere progresar, es bastante trabajadora, se lle-
va tareas a casa Yy espera que sus jefes le recompensen con un aumento de sueldo. Le
importa la eficacia y al contrario del competidor nato que emplea sobre todo sus
buenos contactos y se abre paso entre sus compafieros a codazos, el ambicioso co-
rriente suele ser discreto e incluso humilde. Cuando este tipo de personas son acosa-
das, lo son por motivos profesionales, mas de uno se siente molesto al no ser el mejor
del departamento. La persona cobarde y la frustrada no soporta que otro encuentre
satisfaccién en seguir adelante, porque en ese caso se puede sentir atacado como
cuando iba a la escuela.

4) La persona presuntuosa, segura de si misma. Incluso en situaciones Estre-
santes no se suele inquietar; cuando el jefe le reprende no le atormentan las dudas,
sabe de lo que es capaz y por eso se siente seguro, estdn convencidos de su capacidad
y de su personalidad, se meten en todo, pero saben poco y frustran los animos del
ambiente. Ejerce un efecto autarquico, lo que puede molestar a un acosador que la
mayoria de las veces debe luchar con su propia arrogancia. Para la persona intrigante,
cobarde y criticona, la persona presuntuosa es casi una representacion del mal, sélo la
sensacion de que alguien este, aparentemente, libre de miedos y presiones, puede irri-

tarles.

5) El compafiero que alguna vez muestra debilidad. A diferencia de la persona
pesada que suele ser graciosa, sociable y amable, este tipo de compariero no es lo que
se dice una persona divertida, muestra interés por las cosas de la empresa, es leal y si

promete algo lo lleva a cabo en todas las circunstancias. Tampoco tiene inconvenien-
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te en mostrar su fragilidad lo que le hace parecer vulnerable para el acosador quien
aprovecha su accesibilidad para atacarle y como no es dificil averiguar algin detalle
de su vida privada, seré fécil acosarle.

6) El esclavo que se siente especialmente unido al jefe. Generalmente es es-
clavo de la autoridad, un fiel servidor de su superior porque tiene mucho miedo y no
quiere provocar su ira, alguien tan sumiso, se supone que también es cobarde y de
caracter débil. La sumision a la autoridad provoca una gran predisposicion para ser
acosado, es el miembro mas débil del departamento y por ello, puede convertirse en el
blanco de todos los ataques, pues nadie se arriesga a que ese compaiiero, llevado por
su lealtad, delate a todo el mundo para agradar todavia méas a su superior. Alguien tan
servil, a menudo juega un doble papel poco claro, puede ser tanto autor del acoso
como acosado, no goza de muchas simpatias, de modo que el grupo de los que le

quieren eliminar es muy numeroso.

Por lo general, las victimas se caracterizan por su poca autoestima, una perso-
na insegura y ademas acosada, se Estresa de manera alarmante, por eso le resulta tan
dificil defenderse de los ataques, sus reservas de energia se agotan antes de que pueda
renovarlas. El proceso de acoso mina la moral del trabajador y lo convierte en una
persona debil. “La victima, en la medida que asume el papel pasivo, es responsable
de la situacion que padece, pues se ha dejado utilizar para eso, ha permitido que
jugasen con ella 'y ha representado perfectamente el papel de persona indefensa. Ha
cometido el error de reaccionar, al fin y al cabo, tal y como el autor del acoso espe-
raba” (Ausfelder, 2002, p. 90).

Otro perfil de trabajador afectado por el mobbing, lo constituye los excesiva-
mente ingenuos que no hacen frente desde el principio a los que intentan perjudicar-
les, son pacificos y tardan demasiado tiempo en advertir la trampa de quienes lo quie-

ren destruir.
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1.3.1.4. El acoso sexual en el trabajo.

El acoso sexual es una de las principales consecuencias de la incorporacién de
la mujer al trabajo y no ha tenido una regulacion especifica hasta hace poco tiempo.
Los primeros trabajos sobre este tema se realizaron en la década de los afios 70 lleva-
dos a cabo por feministas norteamericanas y canadienses que junto a otros investiga-
dores hicieron publico a la sociedad que el acoso sexual en el trabajo constituia una
conducta generalizada, es decir, se trataba de un problema de caracter social y no de

comportamientos aislados.

Tras estos primeros pasos, el acoso sexual se considerd una materia merecedo-
ra de estudio y legislacion. Segun Wood (1994, p. 19), en los Gltimos veinte afios ha
cambiado la vision del acoso sexual en el trabajo ya que se ha pasado de una postura
pasiva y permisiva, en la que el acoso sexual laboral se consideraba como un feno-
meno natural y tipico de la conducta masculina hacia la mujer dentro del marco de las
relaciones laborales, a otra posicion activa y censuradora que condena el acoso sexual
laboral buscando su erradicacion, conseguida por medio de la concienciacion social

hacia este tipo de conductas.

Los comportamientos calificados como acoso sexual, pueden venir dados,
segun Altés Tarrega (2008, p. 34), por conductas no verbales: violencia fisica, toca-
mientos y acercamientos innecesarios, gestos de connotacién sexual, presentacion de
objetos pornogréaficos; conductas verbales: comentarios y preguntas sobre el aspecto,

el estilo de vida, la orientacion sexual, llamadas de teléfono ofensivas.

A la hora de describir los comportamientos que constituyen un acoso sexual,

la Ley de Igualdad® LOI, expone en el articulo 7 lo siguiente:

“I.- Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta
Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza

sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de

® Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo”.

La concepcion del acoso sexual en el trabajo elaborada por el Tribunal Consti-
tucional® entiende que para que exista acoso sexual es necesaria “una conducta de tal
talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos, gestos

0 palabras”.

Es evidente que la creacion de un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
en materia sexual puede provenir de conductas no verbales, como las gestuales o sim-
plemente la exposicion de material ofensivo en el ambito laboral, denominado acoso
sexual ambiental definido por la ausencia de un poder laboral, entendido como capa-
cidad de influir en las condiciones de trabajo de la victima. Asi, las resoluciones judi-
ciales espafiolas han estimado que existe acoso por la concurrencia de contactos fisi-
cos: abrazos, caricias, besos 0 abusos, por llevar a cabo expresiones de diversa enti-
dad sexual y por manifestaciones realizadas por escrito, incluyendo el uso indebido

del correo electrénico.

Tradicionalmente se distinguen dos tipos de acoso sexual, el denominado
chantaje sexual, también llamado acoso de intercambio o “quid pro quo” y el acoso
ambiental, ya citado. Pérez del Rio (1990, p. 28), define el acoso de intercambio co-
mo aquel donde el sujeto activo condiciona la calidad del empleo o bien el empleo
mismo, contratacion y cese, del sujeto pasivo, a la realizacion de un acto de contenido
sexual. Suele entenderse como una proposicién o requerimiento sexual realizado por

un superior jerarquico bajo la amenaza de influir en las condiciones de empleo.

El acoso ambiental serd, por exclusion, el que se comete por comparieros de
trabajo jerarquicamente iguales y tiene como consecuencia la creacion de un ambien-
te de trabajo sexualmente hostil o degradante, creando al trabajador una situacién
laboral intolerable, lo que conlleva tanto repercusiones objetivas: la reduccién del
rendimiento, el absentismo laboral; como subjetivas: la exposicion del trabajador

afectado a una alta sumision psicolégica.

®STC 224/1999
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En definitiva, el acoso ambiental es un proceso de degradacion y contamina-
cién del entorno laboral de un trabajador concreto mediante connotaciones sexuales,
es decir, crear cerca del trabajador un ambiente sexualmente ofensivo. Atendiendo a
la reciente Normativa Comunitaria Europea sobre el acoso como discriminacion por

razén de sexo, Altés Tarrega (2008, p. 38), destaca:

a) La Directiva 72/2002, tras definir el acoso sexual en relacion con la crea-
cion de un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo, en el
parrafo segundo del articulo 3, expresamente sefiala que “el rechazo de tal compor-
tamiento por parte de una persona a la sumision al mismo no podra utilizarse para

tomar una decision que la afecte”;

b) La Directiva 2006/54, define en los mismos términos el acoso sexual in-
cluyendo en el concepto de discriminacion, segun dispone el articulo 2: “el acoso y el
acoso sexual, asi como cualquier trato menos favorable basado en el rechazo de tal

comportamiento por parte de una persona o su sumision al mismo”;

c) La LOI reitera esta distincion y determina que “e/ condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion constituti-
va de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considera también acto de dis-

criminacién por razon de sexo”.

De esta manera, aparentemente, la definicién de acoso, en su doble modalidad,
parece referirse al denominado acoso ambiental, mientras que la modalidad de chan-
taje estaria contenida en la referencia al condicionamiento de sus derechos con base
en dichas conductas. A juicio de Altés Tarrega (2002, p. 91), se debe distinguir entre
dos tipos de acoso sexual, el que se dirige, independientemente de la persona que la
Ileve a cabo, a la satisfaccion de un deseo sexual del individuo activo; y el que pese a
incidir en la libertad sexual de la victima, lesionandola, no implica la satisfaccion de

un deseo sexual concreto.

Una implica un atentado de la libertad sexual de quien las sufre y la otra con-
duce a la degradacion del entorno laboral de la persona como consecuencia de com-
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portamientos sexistas. En el primer tipo de conducta prima la concepcion del sexo
como un acto carnal, por lo que no importa tanto el sexo de la victima como el patron
sexual del agresor, las conductas buscan la satisfaccion sexual del sujeto activo o la
degradacion sexual del sujeto pasivo, situandola en un contexto sexual no deseado. El
acoso sexual en ese sentido es mas una cuestion de poder que de sexualidad, siendo
en este caso una violencia de genero, lo que justifica su caracter discriminatorio,
puesto que no obedece tanto a las apetencias del agresor como a un estereotipo social

de entendimiento de la sexualidad.

El segundo tipo de comportamiento, mas habitual, hace referencia a determi-
nadas conductas que tienen su origen en ciertos estereotipos sociales y sexuales, se
trata de conductas sexistas, pero como dice Vallejo Dacosta (2006, p. 62), carentes de
contenido sexual y que conducen a la creacién de un entorno laboral hostil que impi-
den a la victima el desarrollo normal de su actividad laboral. Aunque persiste la vul-
neracion de la intimidad, el elemento discriminatorio se presenta con mayor nitidez.
Puede constatarse que cuanto mas lejos se encuentra la conducta de la satisfaccion

sexual del sujeto activo, mas facil se configura como una discriminacion.

La consideracion del acoso como riesgo para la salud, al menos cuando com-
porta una discriminacion por razén de sexo, ha sido tenida en cuenta por la LOI, el
articulo 27 dedicado a la politica de integracion del principio de igualdad en el area
de salud, determina que “Las Administraciones publicas, a traves de sus Servicios de
Salud y de los érganos competentes en cada caso, desarrollaran, de acuerdo con el
principio de igualdad de oportunidades, las siguientes actuaciones (...) c.- La consi-
deracion, dentro de la proteccion, promocion y mejora de la salud laboral, del acoso

sexual y el acoso por razon de sexo”

De la misma manera la LOI afiade un nuevo apartado al articulo 5 de la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales’ que expone: “las Administraciones Publicas
promoveran la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, consi-
derando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y

tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de pre-

" Ley 31/1995 de 8 de noviembre.
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vencion de riesgos laborales, con el objetivo de detectar y prevenir posibles situacio-
nes en las que los dafios derivados del trabajo puedan parecer vinculadas con el sexo

de los trabajadores”.

No cabe duda que a tenor de estos preceptos, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo deben tenerse en cuenta como posibles factores de riesgo de dafios de-
rivados del trabajo. Por tanto, la consideracion del acoso como un riesgo psicosocial
para la salud de los trabajadores deberia servir para que se tuvieran en cuenta sus re-
percusiones en la elaboracién de los planes de prevencion, superando una vision de
los mismos centrada exclusivamente en mejorar el entorno de trabajo desde un punto
de vista fisico, “métodos inseguros de trabajo, exposicion a determinados agentes o

sustancias” (Rodriguez Iniesta, 2006, p. 316).

Altés Tarrega (2008, p. 61) destaca las medidas de prevencion del acoso

sexual y el acoso por razén de sexo y los instrumentos para llevarlas a cabo:

a) Obligaciones empresariales en materia de acoso sexual. Las medidas em-
presariales son basicamente: la obligacion genérica de promocion de un entorno la-
boral libre de acoso sexual por razon de sexo y la obligacion especifica de implanta-
cion de procedimientos especificos de prevencién y de tramitacion de las denuncias
por acoso. El Cédigo Practico de Conducta, recogido en el Anexo de la Recomenda-
cion de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, proporciona un di-
sefio orientativo de actuacion practica para prevenir el acoso sexual en el trabajo y
para garantizar la rapida aplicacién de los instrumentos reparadores evitando su repe-
ticion, asi como para fomentar entre hombres y mujeres el respeto de la integridad
humana. Los principales destinatarios de estas recomendaciones son los trabajadores,

los empresarios y los sindicatos;

b) Obligaciones de los representantes de los trabajadores. Existe una intima
conexion entre las responsabilidades que debe asumir la empresa y las que corres-
ponden a los representantes de los trabajadores, como sucede en las campafias de sen-
sibilizacion hacia los trabajadores que se deben acometer desde la representacion so-
cial y la realizacion de campafias de promocién y formacion por parte de la empresa,
o la obligacion que tienen los representantes de denunciar a la direccion de la empre-
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sa, las conductas que se produzcan y la obligacién empresarial de instaurar un proce-

dimiento para dar cauce a dichas denuncias.

Hay que tener presente que a la representacion de los trabajadores se le impo-
ne un deber de colaboracion y debe contribuir a la prevencién. Por ello la obligacion
principal de prevenir el acoso reside en la empresa sin que sea posible ni deseable,
trasladarla a la representacion de los trabajadores.

La consideracion del acoso sexual desde la doble perspectiva sefialada por el
Estatuto de los Trabajadores, segun Altés Tarrega (2002, p. 118), comprende tanto el
sentido objetivo como el subjetivo de las ofensas de forma alternativa, lo que permite
considerar como ilicito cualquier comportamiento de acoso sexual. En este sentido, el

acto de acoso sexual se manifiesta en dos direcciones paralelas:

1) Cuando el acosador conoce que su conducta es ofensiva, porque la victima

se lo ha manifestado de manera expresa,

“para evitar ambigiiedades, suele considerarse la obligacién de la victima, si
ha sufrido o prevé sufrird un acto de acoso, de indicar de modo expreso o mediante
insinuacion de contenido inequivoco, el caracter deseado” (Lousada Arochena,
1996, p. 107).

Esta actuacion por parte de la victima es indispensable cuando previamente al
acoso ha existido una relacion mutuamente aceptada entre el sujeto activo y pasivo,
entendido asi, aunque el comportamiento no se califique de manera objetiva como

acoso sexual, su reiteracion sera antijuridica.

2) En segundo lugar, apareceria el sentido objetivo del término “ofensa”. Por
tanto existe también acoso cuando el sujeto activo conoce el caracter ofensivo
de su conducta, aunque no reciba ninguna manifestacion al respecto por parte
de la victima. Debera valorarse la gravedad del acto poniéndole en relacion
con la conciencia social imperante a través de los principios constitucionales o
legales plasmados en este sentido. En relacion con el acoso, estos principios
seran la no-discriminacion sexual y la dignidad del trabajador. En segundo lu-
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gar, deberian valorarse las circunstancias que rodean al acto, como el contexto
social del momento, la posicion sociocultural de los sujetos y otras circunstan-
cias parecidas. No se trata de un juicio de moralidad, sino de los valores juri-

dico-positivos.
Asi para el perjuicio realizado, los antecedentes, contextos y la posicion so-

cialmente vulnerable de la victima son elementos a tener en cuenta en la calificacion

de una determinada conducta de acoso sexual.
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I.4. Capitulo 4°>. RELACIONES CON AUTOCONCEPTO Y ADAPTACION.

1.4.1. Acoso y autoconcepto.

El autoconcepto es desde hace tiempo un asunto que interesa a los psic6logos,
pero es a partir de los afios ochenta cuando surge como un legitimo constructo teorico
dentro de la Psicologia Clinica y la Psicologia Educacional. James (1890), (1842-
1910), fue uno de los teoricos del autoconcepto y de quien proceden las tesis de Mori
(1989), que definen el autoconcepto como “la estructura cognitiva organizada a par-
tir de la experiencia que uno tiene de si mismo”. Del mismo modo que los sujetos
tienen ideas estereotipadas y generalizadas sobre otros sujetos para identificarlos con
una etnia, o entorno social, las personas también tienen ideas estereotipadas de si
mismas. Por tanto el autoconcepto o conocimiento de uno mismo es aquello que el
individuo percibe de si mismo, aunque no se corresponda con la realidad, pero condi-

ciona su comportamiento, asi pues en el autoconcepto actlan tres factores:

a) cognitivos (pensamientos)
b) afectivos (sentimientos)
C) conativos (comportamientos)

Puede definirse el autoconcepto como la suma de requisitos necesarios para asimilar
la informacion que tutela la conducta. Existen aspectos evolutivos en su progreso y
dirige la atencion a los efectos afectivos negativos para el sujeto cuando las exigen-
cias acerca de uno si mismo no son admitidas. Emociones como la frustracion, la an-

siedad, la agresividad y la apatia pueden asociarse al autoconcepto.

Segun Epstein (1981), el autoconcepto es la teoria que cada persona construye
de manera inadvertida partiendo de las experiencias de su entorno social, cuyas carac-

teristicas son:

1) Se trata de una realidad compuesta por diversas areas especificas, fisica, so-

cial, emocional y académica.

2) Es una realidad dinamica que se transforma con la experiencia.
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3) Evoluciona partiendo de las experiencias sociales, de manera especial con

los sujetos significativos.

4) Es la soluciéon para comprender el pensamiento, emociones y comporta-

miento de los individuos.

Para Burns (1990), el autoconcepto es la calificacion que de si mismo hace el
individuo, quien se considera lleno de poderosas connotaciones emotivas y evaluati-
vas, ya que las opiniones subjetivas y el conocimiento real que el sujeto se atribuye

son muy personales, vinculados a su identidad Unica.

El mobbing es una de las situaciones donde se puede alterar de modo signifi-
cativo el autoconcepto de un individuo, al formar parte de la experiencia laboral de
demasiados trabajadores. El autoconcepto se destruye y desgasta, la autoestima des-
ciende tanto que hace que se sientan incapaces de controlar la situacién. Se siente
inferior frente al acosador y para escapar del acoso se concentra en todo lo negativo
que encuentra aunque les conduzca al fracaso, dudando de su capacidad para el traba-
jo. La mayoria de las victimas de mobbing pasan mucho tiempo sin saber lo que les
ocurre, suelen atribuir el problema a otras causas y por eso somatizan mas que verba-

lizan el problema que padecen.

Pifiuel (2003, p. 166), observa que los trabajadores acosados no se explican lo
que les sucede hasta que es demasiado tarde y cuando llegan a dar una explicacion,
con frecuencia consiste en una version llena de mala conciencia de su comportamien-

to, actitud o pensamientos que no han sido los adecuados.

El acoso es una agresion que amenaza la estabilidad psicoldgica, como conse-
cuencia la persona desarrolla una serie de mecanismos de defensa que son intentos
desesperados de mantener el “yo” a flote en medio de una situacion amenazante. Los
mecanismos mas frecuentes entre las victimas suelen ser: la negacion del acoso; la
disonancia cognitiva; la racionalizacion del problema; la agresion contra el acosador
0 contra sus complices o cooperadores necesarios; la interaccion de las acusaciones

del acosador; la identificacion y la sumision al acosador; la ilusion o la esperanza
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inconsciente; la somatizacion. Todos estos mecanismos tienen en comun que son in-
tentos fallidos o ineficaces de la victima por establecer el equilibrio psiquico, por lo
general falso equilibrio, en el que partes importantes de la realidad son mal aceptadas,
escondidas o reprimidas, de manera que el problema sigue intacto, quedando mal di-

gerido desde el punto de vista psicolégico.

“El mero paso del tiempo, sin emprender accion alguna, supone para la
victima un perjuicio, al dejar hacer al acosador sin plantarle cara de manera activa.
El mecanismo destructivo del hostigamiento psicolégico no puede operar cémoda-

mente contra una victima activa y asertiva que da respuestas” (Pifiuel, 2003, p. 197).

La interpretacidn evasiva o erronea, por parte de la victima, de lo que le ocu-
rre, es un problema grave, tanto por la importancia de las agresiones recibidas, como
por los mecanismos de defensa que ponen en pie para defender su integridad psicolo-
gica. Estas teorias o interpretaciones deben ser objeto de cuestionamiento por parte

del acosado:

1) La minusvaloracion defensiva. Devaluar o minimizar la intensidad y las
repercusiones del acoso psicolégico en el trabajo es una modalidad de negacion en
la que la victima resta importancia o gravedad a las agresiones que recibe con expre-
siones como “no es para tanto”; “no es el fin del mundo”, “debo curtirme con estas

cosas”; “ya soy adulto” etc.

2) La disonancia cognitiva. Lo repentino de los ataques, su irracionalidad, su
falta de justificacion, su perversidad y su virulencia, aumentan la disonancia de las
victimas. El hecho de que la victima suela estar bien capacitada en el &mbito profe-
sional, haya sido bien evaluada anteriormente o tenga una elevada opinion ética y
profesional de su acosador, explica su tendencia a reducir la disonancia cognitiva
generada, minimizando, trivializando o banalizando las agresiones que recibe, redu-
ciéndose asi la probabilidad de darles respuesta. Lo méas dafiino consiste con frecuen-
cia las victimas se atribuyen a si mismas la causa del acoso, desarrollando un senti-
miento de culpa y merecimiento del castigo que las paraliza y las deja a merced de

los ataques.
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3). La racionalizacion. La victima intenta explicarse lo que ocurre buscando
“falsas razones” para justificar el acoso. La agresion y el agresor tienen causas
racionales o explicacion logica: “Tiene que haber alguna explicacion para lo
gue me ocurre” o “sus razones tendra”. Las victimas pueden elaborar toda una
serie de teorias explicativas de por que les pasa lo que les pasa, para encontrar
un sentido a las agresiones recibidas: “esto va en el sueldo” o “todo trabajo
tiene sus problemas”. Todas las racionalizaciones son un intento de explicar
coémo correcto o 16gico el comportamiento de los acosadores y necesitan atri-
buir un significado a un comportamiento errado que no comprenden y para el

gue no existe causa justa.

Segun los estudios llevados a cabo por Carbonell (2008, p. 103), méas de una
cuarta parte de los trabajadores perciben que son acosados; algunas de las razones se
pueden encontrar en la palabra que lo define, en la difusion del concepto y en las ca-
rencias de la sociedad para atender de manera satisfactoria una serie de padecimien-

tos, pero sobre todo las razones hay que encontrarlas en cada persona.

La importancia de lo subjetivo es la razon principal para el acoso, el propio
dolor es el mas doloroso, las pérdidas personales, el estrés que sufre cada uno es el
que mas le afecta. La percepcién del acoso por el trabajador no resulta un criterio

fiable a la hora de hacer una evaluacion pericial.

Como indican las conclusiones del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo®, el concepto de acoso psicoldgico en el trabajo no debe ser un cajén de
sastre para todo tipo de situacion indeseable desde el punto de vista subjetivo u obje-
tivo. Un 16% de las personas acosadas ni siquiera perciben sus vivencias como acoso;
esto es compatible con la observacion frecuente de la atribucion interna de la respon-

sabilidad de la transformacion del entorno laboral y con la dindmica de victimizacion.

Teniendo en cuenta estos extremos se han desarrollado criterios técnicos que
permiten discernir desde el punto de vista pericial o juridico, los casos reales de acoso

de los que no lo son:

® Higiene en el Trabajo, n° 29, 4-6- (2004)
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1) Existencia de estrategias de descrédito de la capacidad laboral y del dete-

rioro de las condiciones de trabajo, en una “dinamica de la incompetencia”.

2) Existencia de Estrategias de Aislamiento Social Laboral critico en una

Dinédmica de Aislamiento.

3) La finalidad es la autoeliminacion o abandono del lugar de trabajo a inicia-

tiva de la victima.

4) Las estrategias son reiteradas y frecuentes, se pueden prolongar en el tiem-

po Yy varian en cuanto a su caracter explicito o implicito.

5) La “dinamica de victimizacion”, secuencia cognitiva emocional, que expe-

rimenta la victima es caracteristica.

6) Pueden producirse acciones de desprestigio a la persona y pueden realizarse
acciones que comprometan su salud, incluyendo amenazas, agresiones y humillacio-

nes y/o dafios o hurtos a los instrumentos o bienes de la persona.

7) Puede producirse afectacion psicoldgica, pero se manifiesta de una manera

reactiva, con curso y sintomatologia caracteristicos.

Los instrumentos que se requieren para acreditar la existencia de las estrate-
gias, deben superar, por lo menos, el limite de las encuestas y alcanzar como minimo
el criterio de instrumentos baremados. La comparacién de las respuestas de una per-
sona concreta con las de la poblacion general trabajadora, permite establecer las dife-
rencias entre un perfil de acosado y otro de persona que sufre estrategias inadecuadas,
gue también tienen una cierta presencia en la poblacion general; la comparacion de
las respuestas de la persona concreta con las de una muestra suficiente de personas

acosadas, permite aclarar el grado de acoso que sufre.

Hay una aproximacion mas reciente que atiende no sélo a la valoracion objeti-

va de las estrategias, sino también de las dinamicas, es el empleo de acreditar la cre-
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dibilidad del testimonio. La psicologia del testimonio ha hecho grandes avances en
los ultimos afios, los procedimientos utilizados son diversos y algunos pueden resultar

inadecuados al tipo de testimonio, pero otros permiten considerar su empleo.

Como destaca Arce (2005, p. 59-77), las alternativas con mas posibilidades de
ser empleadas en la valoracion de estrategias y dindmicas, parten de dos criterios

complementarios pero distintos:

a) Descartar criterios de simulacion. Este grupo de técnicas llega, como mu-
cho, a establecer que el testigo no esté influido, no presentan patologias que impli-
quen el falseamiento deliberado (trastorno antisocial de personalidad) o inconsciente
(trastorno fisico), muestra congruencia en sus estados emocionales y cognitivos, no se
aprecian contradicciones entre las expresiones verbales y no-verbales y no se apre-
cian indicadores psicométricos de simulacion. Es decir, llega como mucho a contra-
decir la hipétesis de la simulacion, pero no afirma que el relato sea cierto y no puede

concluir sobre la credibilidad del relato, aunque si, sobre la confianza del testigo;

b) Establecer la credibilidad del testimonio. Se puede optar por uno de los
procedimientos mas interesantes dentro del grupo de aquellos que se fundamentan en
el analisis de las declaraciones verbales de los sujetos. La Técnica del Control de la

Realidad, relativa a como las personas construyen sus recuerdos.

La situacion del acoso se suele abordar de manera gradual, por parte de la
persona acosada, a través de ciertas actuaciones que Baron (2003, p. 71-82), concreta

en dos areas:

a) la resolucion de la situacion del acoso;

b) el abordaje de las consecuencias del acoso en la propia persona. Esta con-
ducta se inicia desde la negociacion, la consulta y las comunicaciones con compafie-
ros, jefes, comités de empresa, servicios de prevencion, etc. Luego se produce una
escalada del conflicto en la que se ponen en marcha los recursos necesarios para la

solucién del mismo.
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en una correcta investigacion de anomalias, permitiria detectar los comportamientos

Una buena praxis preventiva basada en una adecuada evaluacion de riesgos y

ocurridos en el lugar de trabajo que pueden representar un riesgo para la salud del
trabajador o como vulneradores de sus derechos basicos y su dignidad. De manera
paralela se abordan las propias consecuencias en funcion de la gravedad del acoso y
del deterioro de la salud para recurrir a los profesionales que ayuden a recuperar la

salud de agredido.

1.4.2. Medidas preventivas del acoso.

El acoso en el trabajo debe abordarse de manera multifacética, aplicando di-
versas medidas para su diagnostico y con un enfoque eminentemente preventivo. Los
expertos coinciden en la importancia de adoptar medidas de concienciacion y preven-
cién en una fase temprana para evitar un entorno de trabajo destructivo. Como sefiala
Rodriguez Copé (2006, p. 124), la empresa debe ser el primer campo de actuacion
contra el acoso porque es el escenario donde suceden los hechos, de tal forma que
debe adoptar pautas orientadas a evitar la aparicion de conflictos y su estigmatiza-
cién, lo que se conseguira a través de una adecuada organizacion del trabajo y de la
puesta en practica de los instrumentos necesarios para prevenir, regular y sancionar si
es preciso, problemas interpersonales mediante acciones de tipo organizativo, educa-

tivo o cultural, etc.

Gimeno (2008, p. 133), destaca tres aspectos a tener en cuenta en el desarrollo

de las acciones preventivas:

1) El &mbito en el que se circunscribe la intervencion, la presion laboral ten-
denciosa, tiene una naturaleza multinivel. Individual, grupal, organizacional y social.
Segun el nivel sobre el que se trabaje, la actividad preventiva se centrara en unos
elementos u otros. El ambito individual considera los diversos aspectos de la persona
que son relevantes, entre ellos cabe destacar la personalidad, las motivaciones, las
actitudes, las aptitudes y los recursos personales y sociales. EI ambito grupal suele
jugar un papel fundamental en el surgimiento y mantenimiento de las situaciones de

acoso; aspectos como el desemperio de roles, el estatus, las normas grupales, el repar-
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to de tareas, la generacion de pertenencia, el establecimiento de las relaciones, la co-
operacion grupal y, sobre todo, el liderazgo formal e informal, son las variables mas
significativas. En el ambito organizacional, la empresa omnipresente en ciertos mo-
mentos e inexistente en otros, resulta determinante tanto en la generacién como en la

resolucion de las situaciones de acoso.

Aqui son esenciales elementos como la estructura jerarquica, el reparto de
poder, los canales de comunicacién e informacion, las relaciones personales, las pro-
mociones y desarrollos profesionales, el tipo de jornada, las pausas de trabajo, el tipo
de relaciones sociolaborales, el estilo de mando, la cultura y el clima organizacional,
entre otros. Por Gltimo en el &mbito social, aspectos como los desarrollos juridicos,
los mecanismos sociosanitarios, los recursos técnicos, las percepciones sociales o la
calidad de vida, son aspectos que, en cierta medida, condicionan la intervencion pre-

ventiva.

2) La fase en la que se debe intervenir dentro del proceso de evolucién del
acoso, segun el momento en el que se produzca la intervencion, las medidas a aplicar
diferiran notablemente. Es evidente que no es lo mismo trabajar en la prevencion de
una situacion que en su paliacion, en el primer caso se pretende anticipar determina-
dos eventos y asi evitar que se den una serie de situaciones que puedan ocasionar
cualquier problema sobre la salud de los trabajadores. La idea es que el dafio no se
produzca. En el segundo caso, ya se ha generado el problema, incluso puede que
existan varias victimas, el siguiente paso seria investigar las causas que han generado
el dafio para evitarlo en situaciones futuras. La prevencion responde a una vision pro-

activa, mientras que la paliacion nace de una perspectiva reactiva.

3) La creencia que de la presion laboral tendenciosa tienen las empresas, sus
miembros y el contexto social. Una de las interpretaciones tradicionales del acoso ha
sido la de considerarlo un problema individual, centrado en la personalidad o incapa-
cidad para adaptarse de la victima. Cuando esta postura se mantiene desde la propia
direccion de la empresa, imposibilita cualquier tipo de actuacion preventiva, pues
implica que el acoso no existe, entonces la situacion no se resuelve como riesgo labo-

ral sino como problema personal.
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aqui tampoco se considera la existencia de un riesgo aunque se acepte que hay un

También puede centrarse el tema en la incompatibilidad entre dos personas,

conflicto laboral: dos miembros de la organizacion, que deberian trabajar juntos, no lo
hacen, entonces se resuelve como un conflicto interpersonal, generalmente a favor de

la parte con un vinculo mas fuerte con la organizacion.

Es evidente que uno de los principios basicos de la accion preventiva, consiste
en eliminar los riesgos a través de medidas adoptadas por la empresa, una de las pri-
meras sera la de disponer de una organizacion del trabajo adaptada a los trabajadores,

pues ello evitara, en gran medida el riesgo de conflictos interpersonales,

“las deficiencias organizativas actuan como factores de riesgo del acoso mo-
ral; por ejemplo, la falta de claridad de roles o la ambigiiedad en la asignacion de
tareas, la escasa o nula habilidad de los directivos y mandos intermedios en la ges-
tion y resolucion de conflictos” (Rodriguez Copé, 2006, p. 135).

Cuando se habla de prevencidn, no sélo se refiere a la prevencién del origen
del riesgo, sino que, como dice Rojas Rivero (2005, p. 84), se alude a dos aspectos de
maxima relevancia: primero la evaluacion de los riesgos en el desarrollo habitual de
la actividad laboral, evaluacion de los aspectos organizativos, estructurales y relacio-
nales; segundo, la planificacién que debe ir acompafiada de tareas formativas y de
vigilancia. En este caso la politica de prevencion tiene que empezar por educar las
conciencias, crear codigos de conducta, protocolos de buenas practicas que se conoz-
can por todos, donde se verifiquen conductas y pautas y se controlen efectivamente,

los sistemas de trabajo y la ética empresarial.

Un mecanismo muy Util para evaluar la presencia de los factores de riesgo
psicosocial es el indice de absentismo en la empresa, ya que sirve para medir el im-
pacto de las deficiencias organizativas sobre la salud de los trabajadores. La obliga-
cion de la empresa de evaluar los riesgos derivados del trabajo se contempla en el
articulo 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales®, LPRL, y se desarrolla en

el articulo 16 de la misma:

% Ley 31/1995, de 8 de noviembre.
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1. La prevencidn de riesgos laborales debera integrarse en el sistema general
de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los
niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacion y aplicacion de un plan de
prevencion de riesgos laborales a que se refiere el parrafo siguiente.

Este plan de prevencion de riesgos laborales debera incluir la estructura or-
ganizativa, las responsabilidades, las funciones, las précticas, los procedimientos, los
procesos y los recursos necesarios para realizar la accion de prevencion de riesgos

en la empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan.

Los resultados obtenidos tras la evaluacion de los riesgos supone la mejor base
de informacion para la priorizacion de problemas y para la planificacion de activida-
des preventivas en la empresa, en definitiva esto significa: coordinar las relaciones
sociales de la empresa, lo que exige en primer lugar la fijacion de reglas claras de
conducta donde de manera explicita se determine qué comportamientos estan permi-
tidos y cuéles no lo estan. Esta fijacion legitimara a la direccion para intervenir siem-
pre que haya un conflicto o asomo del mismo, sin que esta intervencion dé lugar a
malentendidos entre los trabajadores. También serd necesaria una tarea de informa-
cién-formacion del personal de la empresa sobre dichas reglas de conducta, particu-
larmente, sobre los comportamientos del acoso y sus efectos con el objetivo de inci-
tarles a la reflexion individual y sensibilizarles. Estas actuaciones deberan completar-
se con la institucionalizacién en la empresa del sistema de quejas a través de las cua-

les los trabajadores sepan a quién dirigirse en caso de necesidad.

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo difundi6 en 2002
toda clase de informacion sobre buenas préacticas con el fin de apoyar y fomentar la
prevencion de los riesgos psicosociales, promoviendo la aplicacion de soluciones
practicas en los lugares de trabajo de los Estados Miembros. Segun la Agencia Euro-

pea, los factores de éxito se pueden resumir en los siguientes puntos:

1) Analisis suficientes de los riesgos; hay que establecer una base de referen-

cia por medio de una evaluacion de riesgos.
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2) Planificacidn exhaustiva y aproximacion por etapas. Se deben restablecer
unos objetivos claros y precisar los grupos de destinatarios asi como las tareas, las

competencias y la asignacion de recursos.

3) Combinacion de medidas dirigidas al trabajo y a los trabajadores. Se ha de

dar prioridad a las intervenciones colectivas y organizativas.

4) Soluciones especificas segun el contexto. La experiencia directa de los tra-

bajadores es un recurso esencial para conocer los conflictos y las soluciones.

5) Profesionales con experiencia e intervenciones basadas en pruebas.

6) Dialogo social, colaboracion y participacion de los trabajadores. La parti-
cipacion y el compromiso de los trabajadores y de los cuadros intermedios y superio-

res son cruciales en cada etapa de una intervencion.

7) Prevencidn sostenida y apoyo de los altos cargos.

Para Gimeno (2008, p. 142), el proceso de evaluacién del acoso laboral debe
permitir la decision de que las condiciones de trabajo de caracter psicosocial sean
adecuadas o no para los trabajadores e impidan que se produzcan el riesgo del acoso.
Si la evaluacion de riesgos no garantiza la salud del trabajador sera necesario modifi-

car la situacion.

La evaluacidn del riesgo de acoso como riesgo psicosocial en el trabajo puede

ser necesaria en diferentes situaciones como las siguientes:

a) Por requisito legal, se plantea la necesidad de detectar los posibles riesgos
psicosociales existentes en una situacion de trabajo, con el objetivo de establecer

medidas de mejora de la salud y de la seguridad de los trabajadores;

b) Cuando como consecuencia de una evaluacion global anterior, se quieren
analizar de forma mas especifica los factores psicosociales en determinadas activida-

des, grupos de trabajo o grupos de riesgos especificos;
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c) Para comprobar que unas determinadas medidas preventivas existentes son

las adecuadas;

d) A partir de la constatacion de una serie de anomalias o disfunciones, que
hagan sospechar que existen problemas de tipo psicosocial, por ejemplo, numerosas
quejas, aumento del absentismo, disminucion de la productividad, etc., en toda la
empresa o en algun departamento especifico;

e) Siempre que en el lugar de trabajo se introduzca una innovacion que pueda
alterar de manera significativa la situacion, ya sean nuevos procesos de produccion,

nuevos equipos materiales o humanos, cambios en la organizacion del trabajo, etc.

Para realizar una evaluacion de factores psicosociales es conveniente seguir

las siguientes fases:
1) determinacion de los riesgos que se deben analizar.
2) ldentificacion de los trabajadores expuestos a dichos riesgos.
3) Eleccion de la metodologia y de las técnicas que se deben utilizar.
4) Formulacién de las hipotesis de trabajo.
5) Planificacion y realizacion del trabajo de campo.
6) Analisis de los resultados.
7) Elaboracion de informes con los resultados.

8) Elaboracion de un programa de intervencion y puesta en marcha de dicho

programa.

9) Seguimiento y control del programa.
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Pifiuel (2003, p. 208), utiliza el acronimo CISNERQOS para recordar las fases y
los conceptos méas importantes para salir del conflicto. Asimismo organiza el manual
segun el mismo patron de salida del problema con las fases proyectadas en las cues-
tiones siguientes: Comprender el acoso y sus modalidades. Identificar la situacion
especifica del acoso. Salir del proceso de doble victimizacion. Neutralizar los efectos
y las secuelas del acoso. Extroyectar la culpabilidad. Responder de manera activa y

asertiva. Olvidar y perdonar. Superar existencialmente el acoso.

El trabajo de asistencia, apoyo y entrenamiento con las victimas del acoso y la
salida del conflicto suele comprender cuatro etapas:

1) Identificacion del problema como acoso en la que se trabaja informando y
formando a las victimas, aportandoles la perspectiva correcta de lo que le sucede. Es
frecuente que también se convoque a la pareja de la victima para informarle de lo
que sucede y hacerle participe como co-terapeuta. Se diagnostican los dafios o efec-
tos tipicos, se catalogan los comportamientos de acoso, evaluando la duracién, la
intensidad y la frecuencia. En esta fase se trata de que la victima supere en mecanis-
mo de negacion, logrando de esta manera identificar y Ilamar al acoso por su nom-
bre. La identificacion del problema como tal, hace consciente al acosado del dafio
que recibe, de esta manera empiezan a remitir las somatizaciones, se da a las victi-

mas una explicacién de como opera el problema contrastando las dudas y objeciones.

2) Desactivacion emocional. La comprensién intelectual es un requisito pre-
vio para empezar a trabajar las reacciones emocionales que ha desencadenado el aco-
s0, el individuo se percata de como le perjudican sus reacciones emocionales, en es-
pecial la ira y la rabia y de qué manera le impiden elaborar una respuesta eficaz. La
victima toma conciencia de codmo el acosador le produce una serie de dafios o secue-
las a través de la violencia psicoldgica continuada; advierte como el acoso le ha gene-
rado una situacién de indefension que ha terminado por paralizarlas e interferir en su
vida familiar y social, perjudicando gravemente su empleabilidad. En esta fase el in-
dividuo retoma el control emocional sobre las reacciones que automaticamente le

produce el acoso psicoldgico.
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bilidad, una vez desactivada, consciente de la naturaleza del problema y libre de las

3) La respuesta activa al acoso psicoldgico desde la extroyeccion de la culpa-

reacciones involuntarias y negativas que le producia, la persona esta en disposicion
de trabajar sobre la culpa y la verglienza, dando ante las acusaciones y tacticas per-
versas una respuesta de extroyeccion, invirtiendo el proceso que le habia llevado a
interiorizar la culpabilidad. En esta fase se puede desarrollar la autoestima, la autoefi-

ciencia y el autoconcepto, dafiados anteriormente.

4) Superacion del problema e integracién en la perspectiva vital de la victima.
La persona ha dado respuesta y es capaz de seguir haciéndolo independientemente de
cudl sea su situacion laboral. La decision varia en cada caso, pero la integracion del
problema en su perspectiva vital significa “pasar pagina”y retomar las riendas de la
propia vida profesional y personal. Aqui deja la victima de serlo y adopta una pers-
pectiva existencial amplia, no queda méas que cortar el Gltimo eslabén de dependencia
que los acosadores mantienen contra ella para darle el alta: el resentimiento y el ren-

cor.

Perdonar al ofensor no requiere renunciar a las acciones legales o preventivas
contra él, se trata de liberarse definitivamente del efecto que causa sobre la energia
del sistema psiquico. Una vez que la victima perdona afectivamente, no intelectual-
mente al ofensor, deja de tener parte de su energia bloqueada, liberandola a favor de

propdsitos personales y profesionales mas interesantes y beneficiosos.

En este caso el perddn no es un perdén moral, o religioso, se trata de que me-
diante el perdon la persona desaloje a los acosadores de sus “neuronas”. Es el final

del acoso.

1.4.3. El acoso desde el punto de vista legal.

La dignidad de la persona se encuentra recogida en el articulo 10 de la Consti-

tucion Espafiola:
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libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la Ley y a los derechos de los demas

“La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el

son fundamento del orden politico y de la paz social”

Su reconocimiento implica la proteccion de la personalidad. En este sentido se
puede afirmar que a la persona se le reconocen una serie de derechos que forman par-
te intrinseca de ella y que en caso de quedar privado de ellos se lesionaria gravemente
su personalidad y menoscabaria su libertad. Dignidad y libertad son dos facetas de un
mismo concepto pues no se puede hablar de una sin la existencia de la otra. Se reco-

nocen como conceptos metajuridicos que se entroncan en el Derecho natural.

En consecuencia de este articulo de la Constitucion que abre el Titulo Primero
referido a los derechos y deberes fundamentales, se desprende que los derechos in-
herentes a la personalidad del individuo y que salvaguardan su dignidad o libertad,
son los estrictamente fundamentales recogidos en la norma suprema. El derecho a la
intimidad reconocido en la CE por el articulo 18: “Se garantiza el derecho al honor,
a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”, es el derecho protegido ex-

presamente por el Estatuto de los Trabajadores es su articulo 4.2 en cuanto:

“Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, com-
prendida la proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al

acoso por razon de sexo”.

Su lesion, en consecuencia conllevaria un menoscabo de su dignidad como

persona y como trabajador que no debe permitirse.

La Constitucion Espafiola dedica algunos articulos concretos a la proteccion
de la salud, ya sea de caracter general como el articulo 43 en el que reconoce “e/ de-
recho a la proteccion de la salud”, o bien concretando su alcance para determinados
colectivos sociales; asi, los poderes publicos estan obligados a velar por la seguridad
e higiene en el trabajo, articulo 40.2.
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formacion y readaptacion profesionales; velaran por la seguridad e higiene en el

“Asimismo, los poderes publicos fomentaran una politica que garantice la

trabajo y garantizaran el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada

laboral, las vacaciones periodicas retribuidas y la promocién de centros adecuados ”,

No se explica qué conforma esa salud, problema que se soluciona sobre la ba-
se de lo dispuesto en el articulo 10.2:

“Las normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la
Constitucion reconoce se interpretarén de conformidad con la Declaracién Universal
de Derechos Humanos y los Tratados y acuerdos internacionales sobre las mismas

’

materias ratificados por Espaiia’.

Las medidas y actuaciones que deben emprender los poderes publicos respecto
a la salud para garantizar el derecho de todas las personas a su proteccion en términos
globales y en condiciones de igualdad de una manera integral se regulan en la Ley
General de Sanidad de 14/1986 de 25 de abril. Entre sus actuaciones se encuentra la
promocion del interés por la salud de toda la sociedad mediante una adecuada educa-

cidn sanitaria.

Articulo 6. 1.- “Las actuaciones de las Administraciones publicas sanitarias
estaran orientadas: 1.- A la promocion de la salud. 2.- A promover el interés indivi-
dual, familiar y social por la salud mediante la adecuada educacion sanitaria de la

poblacion”.

La promocién y mejora de la salud mental y laboral:

Articulo 18. 8.- “La promocion y mejora de la salud mental. 9.- La protec-
cion, promocién y mejora de la salud laboral, con especial atencion al acoso sexual

v al acoso por razon de sexo”.

Actuaciones que reflejan una vertiente preventiva y de recuperacion y rehabi-
litacion de la salud, por tanto, cualquier dafio 0 amenaza producida a la salud del tra-

bajador, también lo son a su vida e integridad y en consecuencia cualquier vulnera-
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cion de este derecho gozara de la tutela jurisdiccional preferente y sumaria del recur-
so de amparo ante el Tribunal Constitucional. Un derecho general a la vida, ejercita-
ble por todos los ciudadanos que adquiere, cuando se ejercita en el ambito del trabajo,
un contenido y dimensidon laboral afiadidos, convirtiéndose en lo que la doctrina de-
nomina “derecho laboral inespecifico” (Palomeque, 1992, p. 39), que no supone un
recorte de su potencialidad, sino en ocasiones modulacién por el confrontamiento con

el poder de direccion del empresario.

Mediante la LPRL, los poderes publicos, hacen efectivo el objetivo constitu-
cional de velar por la salud laboral e introducir un derecho en el contenido del contra-
to de trabajo, que es el lugar donde puede garantizarse al subordinado, una real posi-
cion diferenciada de tutela, directamente correlativa a su particular condicion de ex-
posicién al peligro para la salud, exactamente por efecto de su situacién contractual

de deudor de la prestacion laboral.

El derecho a la salud en el trabajo se concreta en un derecho a que el trabajo
se realice sin riesgos para la vida e integridad fisica y moral de quien lo realiza y si
esto no es posible, al menos en un derecho a que se controlen y se dote al trabajador
de todas las medidas posibles para que su convivencia con esos riesgos no perjudique

su salud.

La LPRL reconoce en su articulo 14.1.- “Los trabajadores tienen derecho a
una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo”, y SuU mero in-
cumplimiento por parte de la empresa justificaria la aplicacion del Real Decreto Le-
gislativo 5/2000 de 4 de agosto de Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
LISOS que determina como infraccion en el articulo 8.11.- “Los actos del empresario
que fueren contrarios al respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad
de los trabajadores”, sin exigirse un resultado objetivo como es el dafio psiquico o

deterioro de la salud mental del acosado moralmente.

El ya citado articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores establece el derecho a
no ser acosado como un derecho de proteccion que se inserta de esta manera en el
contrato de trabajo, del que se hace directamente responsable a la empresa, por tanto

el incumplimiento de este deber empresarial provoca un incumplimiento del conteni-
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do esencial del contrato que determina para el sujeto infractor una responsabilidad

contractual.

La conexidn natural entre los articulos 4.2e del ET y 8.13 de la LISOS: “el
acoso sexual cuando se produzca dentro del ambito al que alcanzan las facultades de
direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma”, confirma
que existe en estos casos una auténtica obligacién contractual para el empresario, de
proteccion del trabajador que, de forma implicita, se inserta en todo contrato de traba-
jo y forma parte de su contenido esencial. En este sentido, el empresario no es res-
ponsable del acoso por el hecho de otro, sino que lo es por actos propios, al haber
incumplido la obligacion de proteccion que la norma le impone, derivando su respon-

sabilidad directamente del:

Articulo 1101 del Codigo Civil “Quedan sujetos a la indemnizacion de los
dafios y perjuicios causados los que en el cumplimiento de sus obligaciones incurrie-
ren en dolo, negligencia o morosidad, y los que de cualquier modo contravinieren al

tenor de aquéllas .

La responsabilidad de la empresa es directa por hechos propios que podré de-
rivarse de una conducta culpable, pudiendo ser a su vez, mas 0 menos grave o dolosa,

lo que repercute en el grado de responsabilidad y sobre la indemnizacion a establecer.
La Directiva 2000/43/CE en su:

Articulo 8.- “Los Estados miembros adoptardn, con arreglo a su ordena-
miento juridico nacional, las medidas necesarias para garantizar que corresponda a
la parte demandada demostrar que no ha habido vulneracion del principio de igual-
dad de trato cuando una persona que se considere perjudicada por la no aplicacion,
en lo que a ella se refiere, de dicho principio, alegue, ante un tribunal u otro érgano
competente, hechos que permitan presumir la existencia de discriminacion directa o

indirecta’.

Lo mismo que la Directiva 200654/CE en el articulo 19, aluden a la obliga-

cion de los Estados de adoptar una prueba de indicios en relacion con el principio de
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igualdad de trato y no discriminacion por los motivos a los que cada una de ellas se
refiere. Como consecuencia, tanto las victimas de acoso sexual como las de los distin-
tos acosos discriminatorios se benefician de esta especialidad de la prueba, indepen-
dientemente de que su demanda se tramite por el procedimiento de tutela de derechos
fundamentales en aplicacion del articulo 179.2 de la Ley de Procedimiento Laboral,
LPL.

Se trata, como dice Altés Tarrega (2008, p. 98), de una prueba de indicios que
por lo tanto no exime al demandante de actividad probatoria. Al respecto, el Tribunal
Constitucional ha dejado claro que el indicio no consiste en la mera alegacion de la

vulneracion constitucional®®

. Solo cuando se lleva al juez la sospecha razonable de las
alegaciones se traslada la prueba al demandado, al cual correspondera actuar opo-
niendo prueba completa en contrario o bien anulando los efectos de derecho relevan-
tes de la prueba. Con esta medida se pretende solventar los problemas de prueba que
normalmente conlleva demostrar la violacion de un derecho fundamental, especial-
mente cuando afectan a elementos tan personales como el derecho a la intimidad o la

no discriminacion.

Las conductas de acoso no se realizan de forma publica, mas bien al contrario
suelen quedar en la esfera de lo privado, sin méas constancia que el propio testimonio
de la victima. La doctrina describe esta situacion como la valoracion de hechos psi-
coldgicos de dificil valoracion que requieren para demostrarlos de otros hechos exter-

nos.

Trasladar al juez la presuncion de que han existido los hechos relatados no es
tarea facil. Cuando el Tribunal Constitucional ha tenido la oportunidad de resolver via
recurso de amparo, sobre la existencia de un acoso basado en la prueba indiciaria se
ha mostrado riguroso en su apreciacion, un ejemplo es la STC 136/2001 de 8 de junio
(Tol 12988) que denegd el amparo y aval6 la interpretacion dada por el Tribunal Su-
perior que no vio en los datos aportados un principio de prueba suficiente sobre la

existencia de acoso y sefiala que

10°5TC 21/1992 de 4 de febrero (Tol 80636).
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frido, los hechos psicolégicos sélo pueden probarse a través de hechos fisicos y de

“sin descartar la realidad psicologica del acoso que la actora dice haber su-

los aqui presentados no cabe extraer, razonablemente y habida cuenta de los limites
de nuestra jurisdiccion, la existencia de una situacion discriminatoria o lesiva del

derecho fundamental”.

Penalmente también se encuentran argumentos pues el articulo 173.1 del
Caodigo Penal, dice: “El que infligiera a otra persona un trato degradante, menosca-
bando gravemente su integridad moral, sera castigado con la pena de prision de seis

meses a dos anos”.

Es donde el acoso mejor tiene cabida desde esta jurisdiccion, ya que no se
exige tampoco un resultado de dafio objetivado, sino que sélo se exige la existencia
de un menoscabo grave de la integridad moral del sujeto pasivo, concepto diferente al
de “integridad psiquica”. Tal criterio se ha defendido por la jurisprudencia penal que
en la STS, sala 22, de fecha 8 de mayo de 2002 RJ 2002/6709, en la interpretacion de

dicho articulo precisa:

“El delito del art. 173 representa, en opinion doctrinal casi unanime el tipo
basico de las conductas incluidas dentro del Titulo VII del libro 11 del Cdédigo Penal,
como delitos contra la integridad moral de las personas; esa integridad protegida ha
sido identificada con la idea de dignidad e inviolabilidad de la persona (...) abarca
su preservacion no sélo contra ataques dirigidos a lesionar su cuerpo o espiritu, sino
también contra toda clase de intervencién de esos bienes que carezca de consenti-
miento de su titular (...) la integridad moral se ha identificado también con la inte-
gridad psiquica, entendida como libertad de autodeterminacion y de actuacién con-

forme a lo decidido”.

Como destaca Escudero (2004, p. 151), existen normas plenamente aplicables
al problema, hasta el punto de que algunos autores afirman que dicho conjunto de
reglas permite articular una respuesta contundente frente al conflicto patologico inter-
personal o grupal en las organizaciones de trabajo observando que “la persistente
atipicidad legislativa no obsta en modo alguno para afirmar su tipicidad juridica, en

tanto que estan creadas las condiciones basicas necesarias para comprender en
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términos juridicamente significativos, esta forma de resolucion violenta de conflictos
laborales” (Molina Navarrete, 2002, p. 56).

Los Tribunales de Justicia se han aproximado al concepto de acoso de manera
irregular y equivoca a la hora de interpretar los hechos y las situaciones, por tanto
existen diversas resoluciones judiciales que analizan las diversas circunstancias con-
currentes, determinan si existe 0 no acoso Y, en algunos casos, aportan definiciones

del mismo.

En este sentido se pueden destacar una serie de resoluciones judiciales al res-
pecto. La sentencia del Juzgado de lo Social n® 2 de Pamplona, de fecha 24/9/01 ex-

pone:

”La constatacion de la existencia en las empresas de trabajadores sometidos
a un hostigamiento tal que incluso llegan a presentar sintomas psicosomaticos y
reacciones anormales hacia el trabajo y el ambiente laboral, ha determinado la acu-
fiacion del término “mobbing” para su calificacion (...) podria considerarse como
una forma caracteristica de estrés laboral que presenta la particularidad de que no
ocurre exclusivamente por causas directamente relacionadas con el desempefio del
trabajo o con su organizacion, sino que tiene su origen en las relaciones interperso-

nales que se establecen en cualquier empresa entre los distintos individuos”.

De modo que con el espectro jurisprudencial actual, la existencia del “dafio”
se presenta como un requisito objetivo ineludiblemente exigido por un sector mayori-
tario de la jurisprudencia y la doctrina. Dicho dafio, ademas de ser psiquico o contra
la salud mental del acosado también puede ser fisico; normalmente el dafio se mate-
rializa en periodos de baja laboral, mas o menos largos y por supuesto en la necesidad
de seguir tratamiento. Por tanto en el procedimiento judicial es sustancial para el éxito
de la accidn la demostracién del dafio objetivo producido al trabajador acosado, sien-
do necesario que especialistas médicos, y frecuentemente psicélogos, que tratan al

afectado del acoso, acudan a juicio como peritos medicos.
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1.4.4. Autoconcepto, personalidad y adaptacion de conducta respecto al

mobbing y el sindrome de burnout.

Hasta que la victima del acoso percibe lo que le sucede, pasa cierto tiempo
porque los primeros indicios tardan un poco en aparecer por lo que no es consciente
de la gravedad de la situacion. Sin embargo, la persona que desde el principio se opo-
ne a la situacion se ahorra muchos problemas. Algunas de las caracteristicas que per-
miten tomar conciencia de la etapa inicial, segin Ausfelder (2002, p. 129), pueden

resumirse en ocho factores esenciales:

1) Estructura frontal: el equipo que antes era armonico empieza a fragmentar-
se en grupos, los frentes se endurecen cuando un sujeto da la primera sefial que con-

siste en declarar “quien no esté a mi lado esta contra mi”.
2) Control: se presta mas atencion a las conversaciones ajenas y se controla la
puntualidad, desaparece la confianza y se empieza a reunir pruebas y buscar motivos

para acosar a las victimas.

3) Discusiones interminables: el intercambio de impresiones ya no interesa, lo

importante a partir de ese momento es despistar.
4) Chismes: el tema de conversacion consistird solamente en habladurias.

5) Casos singulares: los trabajadores aislan a un trabajador y se ensafian con

él, hacen bromas sobre sus rasgos y sus defectos.
6) Desaparece el espiritu de colaboracion: la victima deja de recibir informa-
cion, le retienen las noticias importantes y no le pasan las llamadas de teléfono ni

avisos.

7) Se incomunica a la victima: se le cierran las puertas y se evita hablarle

abiertamente; el grupo ya no tiene espiritu de equipo.

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 128



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

8) Falta de compafierismo: nadie echa una mano a la victima cuando estd
agobiada por el trabajo, necesita combinarse las vacaciones o se ausenta de la empre-

sa por enfermedad.

Los seres humanos tienden a asignar rasgos personales que utilizan para expli-
car las regularidades conductuales de los demés y aunque no sean cientificas, no de-
jan de ser correctas en sus atribuciones al explicar las regularidades conductuales de

los demas.

Como dice Alcover de la Hera (2007, p. 204), la personalidad no es mas que
un constructo hipotético que se justifica por el tipo de actos que realizan las personas
cotidianamente. Los términos “personalidad” y “rasgos personales” se utilizan para
explicar muchos de los comportamientos habituales de un individuo, la parte de su
conducta que se manifiesta en diferentes situaciones y permanece casi invariable a lo
largo del tiempo. De manera mas precisa se puede afirmar que la personalidad esta
compuesta por un conjunto de caracteristicas cognitivas y tendencias conductuales
que determinan las similitudes diferencias en pensamientos, sentimientos y conductas
de los individuos, dichas predisposiciones tienen continuidad en el tiempo y no pue-
den ser explicadas solamente por las presiones bioldgicas, psicosociales o sociales del

momento.

Esta definicion recoge la preocupacion sobre la posible estabilidad de la per-
sonalidad, lo que enfrenta a diversos autores; mientras en algunas ocasiones se de-
fiende una estabilidad casi total sustentada en la hipétesis del origen genético de los
rasgos personales, otros expertos opinan que las teorias de rasgos ofrecen resultados
que al menos reflejan una estabilidad del 75%. Los autores situacionistas defienden el
papel fundamental del contexto, lo que implica una falta total de estabilidad, en todo
caso, las aplicaciones préacticas de la investigacion en Psicologia del Trabajo se de-
cantan por la estabilidad en el caso de la evaluacién y seleccion de personal y por la

posible modificacion en el caso del aprendizaje y la formacion de personal.

Toda teoria de personalidad debe dar respuesta a las siguientes preguntas:

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 129



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

nalidad.

1) ¢Qué?, qué es esa persona, es decir, cuales son las estructuras de su perso-

2) ¢Como?, cébmo es y como ha llegado a ser lo que es. Dicho de otra manera,

cuéles son los determinantes de su personalidad.

3) ¢Por qué? Por qué se comportan de ese modo, es decir, cuales son los pro-

cesos subyacentes a la personalidad de un individuo.

En primer lugar, el enfoque experimental de la personalidad hace uso de la
manipulacion de variables con el objetivo de obtener relaciones de causalidad entre la
modificacion de comportamientos habituales y posibles efectos sobre aprendizaje o
rendimiento; es decir, se pone el énfasis en leyes generales, no en diferencias indivi-

duales.

Por otro lado, el enfoque situacionista de la personalidad estudia las leyes que
rigen las relaciones entre estimulos y respuestas desde el punto de vista del contexto o
ambiente; el origen de la conducta se encuentra b&sicamente en factores externos, lo
que implica que la conducta no sea estable sino que varia en funcion de las situacio-

nes.

Estas teorias clasifican los distintos contextos en funcion de sus caracteristi-
cas fisicas, de su significado psicoldgico y de sus contingencias de reforzamiento. Por
ultimo, el enfoque correlacional de la personalidad implica el uso de estadisticas para
establecer asociaciones entre conjuntos de medidas. La Psicologia de la personalidad
requiere de la clasificacion de rasgos para comprender la estructura subyacente de sus
variables para desarrollar la validez de constructo necesaria y, fundamentalmente, con
el objetivo de revelar patrones, comprender los resultados de investigaciones y permi-

tir predicciones de comportamiento.

Durante los altimos afios, la Psicologia del Trabajo, ha efectuado numerosas
investigaciones sobre el rol de la personalidad en contextos laborales, sobre todo a
partir de la popularizacion del modelo de los cinco grandes “Big five” basado en
McCrae (1999, pp. 139-153):
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1) Extraversion, también denominado sociabilidad, describe el grado de bien-
estar en las relaciones con otras personas. En un polo sitla al individuo sociable,

enérgico, asertivo y en el contrario los comportamientos de timidez y no asertividad.

2) Conformidad, indica la inclinacion a la adaptacion a los otros. En un polo
se describen las conductas de confianza en los demas, cooperacion o simpatia. En el
opuesto se encuentran las personas a las que habitualmente se describe como inde-

pendientes, frias, rudas y hostiles.

3) Consciencia, también denominada escrupulosidad, expresa el nivel de con-
fiabilidad, disciplina, responsabilidad, persistencia y orientacion al logro en un polo,

situando en el opuesto los comportamientos impulsivos, irresponsables o frivolos.

4) Estabilidad emocional o ajuste, refleja la disposicion a soportar tension.
Las personas mas estables se muestran despreocupados, seguros de si mismos y rela-
jados. En el lado opuesto, conductas habituales de nerviosismo, duda y tensién e in-

cluso afectividad negativa.

5) Apertura a la experiencia, refleja el gusto por las situaciones novedosas, la
imaginacion, curiosidad y en general, apertura a los cambios. Las puntuaciones con-
trarias indican individuos que con frecuencia se muestran cerrados ante lo novedoso,

sin deseo de experimentar, ni mucha imaginacion.

El andlisis de la investigacion sobre personalidad en el trabajo se ha desarro-
Ilado desde diferentes aproximaciones que Alcover de la Hera (2007, p. 208), enume-

ra:
1) Teoria clasica de la personalidad, que partiendo de la teoria de la persona-

lidad, se relacionan empiricamente las medidas de personalidad con ciertos compor-

tamientos laborales, por ejemplo, correlaciones entre extraversion y rendimiento.
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y el puesto, se puede medir el grado de ajuste o desajuste de la personalidad laboral

2) Ajuste en el trabajo, basandose en el analisis comparativo entre la persona

de cada trabajador.

3) Estudios longitudinales de las personas en el trabajo, consisten en analizar
como diversas variables de personalidad cambian con el tiempo, se relacionan unas
con las otras en diferentes momentos e incluso predicen la conducta. Para que la
conexion entre personalidad laboral y rendimiento sea correcta, es preciso que los

investigadores y psicélogos aplicados tengan en cuenta los siguientes puntos:

a) consideracion del significado y relevancia de los rasgos respecto al pro-
blema que se esté tratando;

b) consideracion y control de las variables moduladoras, ya sean disposicio-
nales o situacionales en la posible relacion rendimiento-personalidad;

c) especificacion concreta de los criterios de interés;

d) desarrollo de una taxonomia de niveles de rendimiento;

e) examen de personalidad y su rol a partir de modelos que tengan en cuenta

distintos niveles de analisis.

Ademas del rendimiento, la personalidad se ha relacionado también con otras
variables o procesos de la Psicologia del Trabajo, entre ellos destaca el liderazgo, ya
que durante la Gltima década coincidiendo con el resurgir del estudio de la personali-
dad en contextos laborales, distintas teorias recogidas bajo la etiqueta de “neo-
carismaticas” han incorporado rasgos personales a sus modelos, antes conductuales.
Por ejemplo el rasgo de conformidad es el predictor mas consistente con el liderazgo
transformacional, igualmente se han encontrado correlaciones significativas entre
ciertos rasgos personales, como la estabilidad emocional, con las percepciones de
liderazgo; y los cinco grandes, excepto la conformidad, correlacionan con el liderazgo
emergente. Es preciso sefialar que si bien tanto la inteligencia y aptitudes como rasgos
de personalidad, son buenos predictores de los resultados laborales utilizados conjun-
tamente mejoran considerablemente su validez, algo que puede considerarse como

I6gico si se tiene en cuenta que ambos tipos de variables no correlacionan entre si.
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del trabajador: el llamado rendimiento de tarea “intra-rol” y el contextual o “extra-

Hay dos tipos diferentes de rendimiento en funcion del objeto de la conducta

rol”; de ellos es el rendimiento de tarea, definido como aquel que se refiere a las con-
ductas de los trabajadores respecto a sus tareas laborales, el que mas relacionado esta

con la inteligencia como mejor y Unico predictor del rendimiento laboral.

“Distintas investigaciones demuestran que las aptitudes intelectuales tendran
mayor peso cuando se trata de tareas o de oficios que ponen en practica procesos
cognitivos, y menos cuando se trata de actividades que comportan procesos motores.
Al aplicar pruebas que permiten medir las aptitudes especificas requeridas para un
puesto concreto, se aumenta significativamente el poder predictivo”. (Alcover de la
Hera, 2007, p. 203).

1.4.5. Motivacion laboral. Concepto

Segln Muchinshy (2000), los principales determinantes de la conducta laboral

son tres:

1) La capacidad. Con este término se recogen aspectos tan diversos como las
habilidades, aptitudes o destrezas. Resulta sencillo diferenciar una habilidad de una
aptitud, al referirse las primeras a capacidades reales o expresadas y las segundas a
potencialidades de aprendizaje. También es posible establecer las diferencias con las
destrezas pues éstas ultimas siempre se refieren a tareas muy especificas de naturaleza
fisica y motora; por ejemplo, hablar un idioma se puede considerar como una habili-

dad, mientras que conducir un camion sera una destreza.
2) Las limitaciones situacionales; se trata de factores y circunstancias ambien-

tales, laborales y/ organizacionales, que facilitan o retrasan la conducta; por ejemplo

la tecnologia, la organizacién del trabajo, los turnos, etc.
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nas y externas que inician comportamientos relacionados con el trabajo y determinan

3) La motivacion laboral puede definirse como “e/ conjunto de fuerzas inter-

su forma, direccion, intensidad y persistencia” (Pinder, 1998, p. 11).

Respecto a la direccidn de la motivacion laboral, se relaciona con las activida-
des laborales a las que se dirige la energia del trabajador, habitualmente sus funciones
0 tareas traducidas a objetivos concretos. La intensidad esta relacionada con la canti-
dad de motivacion que se desarrolla en el curso de una actividad, que es variable en
funcién del entusiasmo que ponga el individuo respecto al trabajo que le corresponde
realizar. La persistencia se relaciona con el mantenimiento de la energia a lo largo del
tiempo; se pueden encontrar trabajadores que dedican una gran cantidad de esfuerzo a
obtener una serie de objetivos laborales prefijados pero, una vez alcanzados, su dedi-

cacion puede bajar considerablemente.

Las fuerzas a las que alude la definicion, hacen referencia al conjunto de nece-
sidades, impulsos, instintos y factores externos que habitualmente se han venido con-
siderando en la investigacion sobre motivacion humana, sin dar un valor predominan-
te a ninguno de ellos y que en ocasiones se han denominado ““activacion”. Es impor-
tante recalcar que la motivacion laboral, igual que sucede con otras variables, no es
mas que un constructo hipotético, es decir un concepto que representa un supuesto

proceso fisico que no puede observarse ni medirse directamente.

Durante los ultimos afios, el estudio y la aplicacién practica de los principios
de la motivacion, ha ocupado una buena parte de los recursos dedicados a la investi-
gacion sobre los trabajadores en las organizaciones laborales; mas alla del simple
deseo de conocer los determinantes conductuales de los demas, existen al menos tres

razones fundamentales para explicar este auge:

1) Las potentes fuerzas externas de la competencia nacional e internacional y
las condiciones econdmicas, sociales y tecnoldgicas han llevado a la direccion de las
organizaciones a desarrollar mecanismos que incrementan 0 mantengan los niveles de

eficacia laboral.
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cierto tipo de trabajadores clave a los que necesita mantener dentro de su estructura.

2) La creciente preocupacion por las necesidades, no so6lo econdmicas, de

En todo caso seria deseable que las organizaciones apliquen medidas sobre la motiva-
cion, mas alla del sueldo, de todo tipo de trabajadores y no solamente de aquellos que

ocupan puestos de responsabilidad.

3.- Muchos directivos manejan la suposicion de que los empleados méas moti-
vados siempre rinden mas y mejor; es preciso recordar que la motivacion es uno mas

de los determinantes del comportamiento laboral.

Segln Salanova (1996, pp. 215-249), las orientaciones motivacionales pueden
ser extrinsecas e intrinsecas, ambas se diferencian tanto por la naturaleza de las re-
compensas como por el papel que desempefia el lugar de control atribucional en ellas.
Los resultados extrinsecos se relacionan con la gratificacion o frustracion de las nece-
sidades de existencia o interaccion social, la motivacion laboral extrinseca explica el
comportamiento en funcion de las consecuencias ambientales derivadas de su realiza-
cion; se trata, pues de trabajar a cambio de recompensas que no son propias de la ac-
tividad laboral que realiza la persona para conseguirlas y de las que el trabajador ex-
perimenta un control externo, es decir, el trabajo se convierte en un instrumento para

conseguir un fin.

Es importante destacar que los principales motivadores extrinsecos funcionan
siempre que el trabajador no los posea, los desee y perciba que puede obtenerlos, por-
que si ya se tienen, no motivan, en este caso los factores principales son: el dinero, la
estabilidad en el empleo, oportunidades de ascenso y promocion, buenas condiciones

de trabajo, participacién en la toma de decisiones.

En la motivacion laboral intrinseca, la realizacion de la conducta satisface ne-
cesidades de causacion personal, fundamentalmente las de competencia y autodeter-
minacion, dichos resultados siempre ocurren inmediatamente después del rendimiento
y se refieren a consecuciones relacionadas con la satisfaccion o frustracion de necesi-
dades de alto nivel o de crecimiento: sentimientos positivos de logro, sensacion de

disminucién de autoestima, reconocimiento recibido de los demas, la autoevaluacién
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por la ejecucion, la responsabilidad personal implicada, el progreso social que reporta

y el desarrollo personal que conlleva, etc.

Todas estas necesidades se pueden cubrir con el desempefio en la propia acti-
vidad laboral, experimentandose ademas un control atribucional interno; en este caso,
el trabajo se constituye en un fin en si mismo. A diferencia de lo que sucede con la
motivacion extrinseca, los elementos intrinsecos siguen motivando aunque ya se po-
sean; por ejemplo realizar tareas con significado funciona como un potente motiva-

dor, independientemente de que esa situacion se disfrute desde hace afios.

En este sentido es de obligada mencién una de las teorias mas influyentes tan-
to a nivel tedrico como practico: el Modelo de las Caracteristicas del Trabajo, enun-
ciado por Hackman (1976, pp. 250-267), ha estimulado la realizacion de estudios
empiricos y la operacionalizacion de las nociones tedricas relacionadas con el papel
de las caracteristicas de las tareas en el contexto de la motivacion laboral. Este autor
propuso que ciertas caracteristicas de las tareas producen unos estados psicoldgicos
criticos que a su vez generan ciertos resultados positivos entre los que destaca la mo-

tivacion intrinseca.

Respecto a estas caracteristicas, Alcover de la Hera (2007, p. 253), destaca las

dimensiones motivacionales de las tareas:

1) Variedad, se refiere a la posibilidad que ofrece la misma para que el traba-
jador pueda utilizar todas o buena parte de sus habilidades.

2) Identidad de la tarea, se define como el grado por el que un puesto requiere
realizar tareas completas, es decir, que tengan un inicio y un fin con un resultado
visible. Por el contrario, las microtareas repetitivas, como poner siempre el mismo
tornillo en el motor de un automovil, producen alienacién en los trabajadores, sin

embargo la identidad produce una comprension del trabajo como un todo.

3) Significado de la tarea, se refiere al grado por el cual el trabajo realizado
tiene un impacto sustancial en la vida de terceras personas, pertenezcan o no a la pro-

pia organizacion.

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 136



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

Puestos de alto significado pueden ser los relacionados con los servicios so-
ciales, la docencia, la medicina, etc. En la mayor parte de las profesiones, las habili-
dades profesionales se consideran mas importantes que las habilidades interpersona-
les; esto representa un serio problema, sobre todo para aquellas profesiones en las que
la atencidn a usuarios constituye un eje fundamental en el trabajo y en las que el tra-
bajo se desarrolla en equipo, convirtiéndose dichas interacciones en demandantes,
representando una fuente importante de desgaste, segun Gonzalez Gutiérrez (2007, p.
111), las habilidades propias de cualquier trabajador de servicios humanos recogidas

por Maslach en 1982, integraban los siguientes aspectos:
a) como iniciar, conducir y terminar el proceso laboral orientado a la ayuda;

b) como tratar con personas diferentes en funcion de sexo, edad, raza, religion,

personalidad, valores, actitudes, etc.;

¢) como hablar sobre asuntos delicados, noticias, discutir sobre aspectos deli-

cados, etc.

Una de las habilidades sociales de mayor importancia es la asertividad, mu-
chos de los problemas que el profesional detecta en el trabajo tiene que ver con la
dificultad que encuentra para ser asertivo, por otro lado, en el contexto de los servi-
cios humanos, la asertividad suele confundirse con el egoismo debido a la habitual
actitud de sacrificio que conlleva la labor, en este caso no son extrafias las prolonga-
ciones del horario de trabajo y la sobrecarga con actividades que al trabajador no le

corresponden.

Dentro del marco del burnout, el entrenamiento en asertividad, no solo reduce
la probabilidad de verse expuesto a situaciones Estresantes, también persigue cambiar
las creencias y cogniciones que los profesionales tienen sobre si mismos y sobre su

accioén laboral.

Dicho entrenamiento debe empezar, primero, con la construccién de un sis-

tema de creencias que mantenga el respeto por los propios derechos personales y por
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los derechos de los demas. En segundo lugar el sujeto debe entender y distinguir entre
respuestas asertivas, no asertivas y agresivas; en tercer lugar, se abordaria la reestruc-
turacion cognitiva de las maneras de pensar incorrectas del sujeto socialmente inade-
cuado y finalmente, es muy importante constituir el ensayo conductual de las respues-
tas socialmente adecuadas en situaciones especificas que para el sujeto en riesgo de
guemarse, estaran constituidas predominantemente por situaciones propias del entor-

no laboral.

1.4.6. Bienestar en los contextos laborales.

Para Alcover de la Hera (2007, p. 457), presenta algunas de las cuestiones ge-
nerales implicadas en el desarrollo de ambientes de trabajo “saludables” y con niveles
de calidad de vida laboral oportunos, la complejidad de la cuestién puede resumirse

en seis puntos:

1) La multidimensionalidad. El bienestar y la salud de una persona se mani-
fiestan en distintos ambitos, tanto en el ambito individual como colectivo; por tanto
determinar el bienestar de una persona pasa por la evaluacién de su salud fisica, de la
calidad de sus relaciones sociales y las posibilidades de desarrollo intelectual y emo-
cional, entre otras. Por tanto, la ausencia de sustancias nocivas en el lugar de trabajo,
la presencia de una correcta iluminacion y temperatura, y la disponibilidad de espacio
suficiente, son indicadores de un ambiente fisico de trabajo saludable, aunque son
compatibles con un bajo nivel de bienestar, si el contenido de la tarea es rutinario y
no permite el desarrollo de las capacidades o la adquisicion de habilidades, lo que
puede compensarse parcialmente por las relaciones informales con comparfieros de
trabajo que ofrezcan apoyo emocional e instrumental mas o menos constante o uni-

forme.

2) La pluralidad de niveles. Una de las principales dificultades al estudiar el
comportamiento laboral, es la presencia de distintos niveles de analisis que interac-
cionan entre si. El estrés puede analizarse como un fenomeno individual que resulta
del desajuste entre las demandas del ambiente y los recursos disponibles para afrontar

la situacién, de manera simultanea, se puede considerar que el nivel de estrés tiene su
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origen en procesos grupales como el liderazgo, siendo la falta de pautas claras o indi-
caciones sobre la tarea que genera el estrés, la tension experimentada puede ser el
resultado de una evaluacion ineficaz de las necesidades de formacion, de modo que el
trabajador no ha recibido el entrenamiento necesario para afrontar la tarea. Es posible
que la tensién sea el resultado del ambiente inestable y competitivo en que opera la

organizacion, obligando constantemente a innovar o a cumplir plazos inesperados.

3) Congruencia e integracion. El desarrollo del bienestar depende del ajuste
que se produce a distintos niveles; en el mas basico se ha estudiado la importancia
del ajuste entre la persona y el contexto del trabajo. Los valores, las necesidades y las
capacidades de la persona y los de la organizacion deben sincronizarse, la ausencia de
ajuste entre la a capacidad cognitiva y la complejidad del puesto esta relacionada con
el abuso de sustancias, mientras que las posibilidades de desarrollo personal reducen

los niveles de estrés.

4) Acciones para la promocion del bienestar y la salud en el trabajo. Cuando
una organizacion se plantea la necesidad de abordar cuestiones relacionadas con la
promocion del bienestar es necesario determinar cuél sera el alcance de las mismas,
puede que la organizacion se limite a poner en marcha programas especificos para
atajar algun problema concreto ya presente o aquellos que se estimen posibles en un
futuro, como también se prevé el desarrollo de la salud y el bienestar integrados en la
politica de gestion de los recursos humanos, definiéndolos como una “inversion”; el
desarrollo de programas de asistencia a los empleados o al desarrollo de planes glo-
bales para la prevencion de riesgos laborales son ejemplos de ese tipo de politicas,
por Gltimo se puede procurar el desarrollo de climas laborales de apoyo que reduzcan

la incidencia del estrés o la aparicion de formas destructivas de conflicto.

5) Autoevaluacion y adaptabilidad. Una de las caracteristicas de cualquier sis-
tema social, incluidas las organizaciones laborales, es la presencia de un equilibrio
dindmico, es decir, la presencia de cambios constantes que exigen una readaptacion
del sistema hasta alcanzar una nueva condicion de estabilidad. Las organizaciones
deben ser capaces de detectar los cambios, evaluar su impacto sobre el bienestar y la
salud de sus miembros y poner en marcha acciones que prevengan o amortigien las

consecuencias negativas. Cuando una organizacién afronta un cambio profundo de-
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bera planificar los aspectos relacionados con la nueva estructura y su funcionalidad,
ademas de estimar y prever acciones que faciliten la adaptacién de los individuos y

los grupos a la nueva configuracion.

6) Conciencia de las tensiones. Una de las primeras cuestiones a tener en
cuenta al afrontar el bienestar laboral, es que las organizaciones nunca alcanzan un
estado de armonia total, mas bien atraviesan siempre por una serie de tensiones o con-
flictos que no pueden resolverse de manera concluyente, sencillamente se pueden
buscar formas de redefinirlos que sean satisfactorias para las partes implicadas. La
necesidad de coherencia frente a la diversidad y la necesidad de reestructuracién fren-
te a la flexibilidad son dos de las més importantes; respecto a la coherencia, es razo-
nable entender que el funcionamiento de una organizacién solo es posible a partir de
un minimo grado de uniformidad en las normas y en los procedimientos. No obstante,
la existencia de diferencias individuales hace necesario cierto grado de autonomia en

el cumplimiento de dichas normas.

La conducta ético-social de la organizacion trata de fijar las normas de lo que
significa apropiado o inapropiado desde un criterio moral relacionado con las diversas
conductas que se producen en una organizacion. Debe estar claro para todos, aceptar
y asumir lo que se considera una conducta aceptable o inaceptable, justa o injusta,
tolerable o intolerable. Para conseguir este propdsito es importante el sistema de co-
municacion en su mas amplio sentido; segln esto resulta oportuno disponer de mate-
rial de entrenamiento correspondiente a cuestiones de hostigamiento psicoldgico, asi
como la realizacion de discusiones éticas sobre este conflicto, sus causas y conse-
cuencias. La existencia de un cddigo de conducta escrito que conozcan todos los
miembros de la organizacion, también resulta de trascendental importancia como
forma de expresion de la politica de la empresa respecto al fenémeno del acoso psi-
cologico. Las caracteristicas de este codigo de conducta, segun el Observatorio Vasco

(2004) sobre acoso moral en el trabajo, son:

1) Las que definen de manera clara las conductas que son inadmisibles y esta

definicion se asume por todas las personas de la organizacion.
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seran sancionadas.

2) Se expone de manera explicita que dichas conductas no son admisibles y

3) Se traslada esta declaracion para que sea conocida por todos los miembros
de la organizacion. Del mismo modo, la formacién de la fuerza del trabajo constituye
un elemento fundamental que contribuye a esta elevacion de los estandares morales

dentro de la organizacion dado que:

a) se ensefia a los trabajadores/as a comunicar y manejar adecuadamente sus
emociones, quienes aprenden a escuchar, preguntar, innovar, resolver conflictos y
tomar decisiones, asi como trabajar juntos considerando las perspectivas de los de-

mas. De alguna manera se les ensefia asi a manejar el estrés;

b) se generan programas que educan en la comprension de la diversidad racial,
ética, social, educativa de discapacidades y de las distintas orientaciones sexuales,

con lo que se evitaran motivos de critica propios de la situacion de mobbing;

c) se crean grupos de discusién para que las personas participantes aumenten
sus propias perspectivas, contribuyendo ademas a que los trabajadores/as aprendan a
facilitar el proceso de grupo y confronten de manera directa y civilizada sus distintos

puntos de vista.

Una conducta correcta en la gestion de los conflictos puede prevenir que una
persona acabe siendo victima de mobbing, en este sentido las normas formales de
defensa de los derechos individuales deben acompaiarse de procedimientos estable-
cidos correctamente que garanticen el derecho a la queja y el anonimato de los usua-
rios, tales mecanismos deben contener unas reglas de activacion, unos normas proce-
dimentales y las responsabilidades, derechos y obligaciones de las partes implicadas
en el proceso durante el mismo. Por lo menos se debe proponer: el procedimiento de
gueja, ante quién, en qué plazo, sobre qué; la obligacidn de respuesta por parte de la
organizacion y su plazo; garantias de confidencialidad; el procedimiento de recurso
ante la decision; la seguridad de que no habra represalias para quien denuncia ni para
quienes aportan informacion o intervienen de cualquier manera en el procedimiento.

Estas propuestas deben tener las siguientes caracteristicas:
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1) Neutralidad: trabajar en un departamento diferente al del conflicto.
2) Independencia para investigar y actuar.
3) Autoridad para tomar decisiones.

4) Poseer informacidn especifica en resolucién de conflictos y en manejo del

acoso.

1.4.7. Conducta de la victima de acoso

La persona que sufre hostigamiento continuado, puede entrar en una espiral de
apatia y pesimismo existencial en el que el estado de &nimo habitual es la tristeza, el
Ilanto, la desesperanza. Al no saber qué hacer para afrontar o superar dicha situacion
de acoso psicoldgico se produce una indefension que la persona desarrolla debido a la
irracionalidad y brutalidad que la victima percibe en los ataques; por tanto es impres-
cindible primero identificar y después eliminar la indefension porque puede ser la
responsable de la depresion reactiva que suelen desarrollar muchas personas que pa-

decen mobbing.

Segun Pifiuel (2003, p. 152), la indefension constituye todo un fracaso de la
persona en el proceso de comprender, controlar o dominar el efecto que sus compor-
tamientos producen en el entorno. La victima de acoso siente que lo que le sucede
obedece a fuerzas sobre las que no tiene control, por lo que desarrolla una mala ex-
pectativa que consiste en pensar que toda respuesta individual ante ellas no es eficaz
por lo que termina pensando que no puede hacer nada frente al acoso psicoldgico que
padece. De esta manera queda paralizada y a merced de los acosadores, que ven en
esto menor peligro y mayor impunidad para sus actos; la paralizacién que procede de
la indefension no sélo no mejora el acoso, sino que incrementa su incidencia y fre-
cuencia, una vez que los agresores se sienten fuera del peligro que supondria para

ellos un correcto afrontamiento y la respuesta efectiva por parte de la victima.
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El aprendizaje de la indefension conlleva un correlato cognitivo méas daifiino si
cabe: el pesimismo. Con esta conducta pesimista, la victima entra en una espiral de
malos prondsticos que la conducen a malos resultados que a su vez le confirmaran la
validez de sus malos prondsticos. El pesimismo de las victimas de mobbing se con-
creta en expectativas muy negativas hacia su futuro profesional y personal, sentimien-
tos de culpa o de hacerlo todo mal y una actitud muy sombria sobre lo que puede es-
perar de los demas. La solucion en estos casos supone cuestionar con prioridad los
pensamientos negativos de las victimas, denominados también pensamientos toxicos,
ayudandola a enfrentar la situacion rompiendo la indefension. Los pensamientos toxi-
cos mas frecuentemente desarrollados por las personas deprimidas por causa de mob-
bing son: “no puedo hacer nada”, “esto me supera”, “jamas me recuperaré”, “todos

me odian”, y “nadie me apoya”.
Los factores de resistencia a la depresion generada por el mobbing son:

1) La construccion de un pensamiento racional, no tdxico, que evite las distor-

siones que produce el pesimismo.

2) La generacion de una autoestima solida no basada en la opinion que tengan

los demas de la persona afectada.

3) El conocimiento y la aceptacién de las propias cualidades positivas y valo-

res.

4) El conocimiento y la aceptacion incondicional de las propias limitaciones,

debilidades y errores.

5) El reconocimiento de que no siempre las cosas salen bien o como uno desea

mejorando la tolerancia a la frustracion.
6) La aceptacion del dolor que genera el acoso.

7) La conexion con los propios sentimientos y su verbalizacion.
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Resulta frecuente que la persona acosada sienta que la privan de la capacidad
de disfrutar de aquellas cosas que antes le gustaban, se trata de un fenébmeno comin a
los cuadros de estrés postraumatico: la anestesia emocional y la dificultad de experi-
mentar placer. Por otra parte, puede darse una reaccion de dafio que consiste en la
frialdad o insensibilidad ante el sufrimiento o los problemas ajenos, esta caracteristica
que es comun a los casos de mobbing y burnout, hacen que muchas personas confun-

dan los efectos del primero con el segundo.

La reaccion de la persona sometida al hostigamiento, es la de blindarse emo-
cionalmente hasta el punto de que las cosas parezcan resbalarle. La anestesia emocio-
nal se produce por la continuidad del hostigamiento y la necesidad de supervivencia
psicoldgica a base de ir haciendo “callo” de las interacciones aversivas y de las acu-
saciones que se reciben, dicha reaccion se concreta en una especie de distanciamiento

emocional hacia las otras personas, incluida la familia.

La frialdad ante los problemas o el sufrimiento de los demas es una reaccién
defensiva caracteristica de un organismo acostumbrado al hostigamiento psicolégico;
a fuerza de repeticion y continuidad, el sufrimiento se termina banalizando y deja de

afectar a la victima que carece ya de resonancia emocional.

La irritabilidad es una de las primeras manifestaciones de secuelas psicolégi-
cas, debido a la frustracion y el cansancio emocional que se moviliza por la atencion
y vigilancia continua que genera irritabilidad y agresividad, subproductos del mob-
bing que tienden a manifestarse sobre todo en el terreno familiar, en muchos casos el
mobbing es el origen de situaciones de maltrato doméstico, muchos trabajadores pa-

gan en el hogar lo que sufren en el &mbito laboral.

Las personas mas vulnerables del nucleo familiar como son las mujeres y los
nifios, padecen dafios colaterales generados por el mobbing y son verdaderas victimas
secundarias del mobbing. La hipersensibilidad a la critica que padecen las victimas
suele ser un dafio mas del acoso laboral y no debe evaluarse como parte de una es-
tructura o factor de personalidad previo de las victimas que las predispone a padecer
el problema, dicha irritabilidad forma parte de la reaccion inconsciente de un trabaja-
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dor sometido a acoso psicolégico y suele generar conflictos de relacién con otros
compafieros, jefes, clientes, etc., inicialmente neutrales, que pronto se volveran en
contra de la victima a la que van a percibir como “desajustada”, “alterada” y a la que
van a estigmatizar dando la razén a los acosadores. Por esto es esencial la desactiva-
cion emocional, en especial la de la irritabilidad de la victima como primera estrategia

contra el acoso.

Cuando se produce una conducta de acoso moral en el ambito laboral, es evi-
dente que la empresa no ha tomado las medidas oportunas de salud y seguridad y que
la politica de seguridad e higiene seguida en la empresa, tampoco es adecuada, de la
misma manera resulta obvio que se ha vulnerado el derecho del trabajador a su inte-
gridad fisica y a una proteccion eficaz en materia de seguridad e higiene. Si el incum-
plimiento es grave, el trabajador puede exigir la responsabilidad del empresario deri-
vada del incumplimiento de sus obligaciones fijadas en el contrato de trabajo y solici-
tar la extincién indemnizada del contrato de trabajo con base legal en el articulo 50

del Estatuto de los Trabajadores:

1.- Seran causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion
del contrato:

a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que redun-

den en perjuicio de su formacion profesional o en menoscabo de su dignidad.
b) La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado.

¢) Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del
empresario, salvo los supuestos de fuerza mayor, asi como la negativa del mismo a
reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo en los supuestos
previstos en los articulos 40 y 41 de la presente Ley, cuando una sentencia judicial

haya declarado los mismos injustificados.

La dltima opcion es la idonea para que el trabajador que no quiera o no pueda
seguir prestando sus servicios en la empresa y quiera solicitar la extincion del contra-

to de trabajo presentado ante el juzgado de lo social, la demanda de extincion del con-

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 145



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

trato por voluntad del trabajador. Si la demanda de rescision del contrato prospera
tendra las siguientes consecuencias: extincion de la relacion laboral; reconocimiento
del derecho a una indemnizacion como si se tratara de un despido improcedente mas
la indemnizacion de dafios y perjuicios; derecho a la prestacion por desempleo si se

cumplen los requisitos exigidos para causar el derecho.

Carbonell (2008, p. 112), plantea la posibilidad de recuperacion de la victima,
tanto en el plano psicoldgico como las posibilidades de reincorporacion al mundo
laboral en condiciones dptimas; un primer paso es conseguir que delimite bien el pro-
blema, que realice la atribucion externa de la responsabilidad de sus dolencias, es
decir que proyecte la culpa, pero el segundo y definitivo paso requiere que la victima

deje de ser victima lo antes posible, en dos sentidos, ambos incoémodos socialmente:

1) Reducir el nivel de conflicto, esto es, que deje de recibir presion laboral
tendenciosa, si es posible que cambien las condiciones de trabajo por el procedimien-
to que sea, pero lo cierto es que a menudo y aunque cambien las condiciones, las
victimas no desean volver al mismo lugar porque existen demasiados elementos de la
situacion que le recuerdan la experiencia. Incluso aunque ya no esté el acosador prin-
cipal, se recuerda, por ejemplo, la ausencia de apoyo. Por eso este primer sentido de
abandonar el papel de victima, conduce con frecuencia a la vision de triunfo del aco-
sador que no es otro que el que la victima abandone la organizacién o al menos el

entorno de su actividad laboral anterior.

2) Deshacerse del papel de victima, este segundo sentido es méas polémico,
pero imprescindible para la recuperacion de la victima. Algunos autores lo llaman
“pasar pagina”, cuando en realidad significa que deja de realizar actividades y com-
portamientos de victima. Asi, el proceso judicial mantiene durante todo su desarrollo
temporal, el conflicto pendiente de resolucion en términos psicologicos. La pertenen-
cia a una asociacion de victimas, la participacion en actividades y el hecho de retomar
lo sucedido, incluso en la vida personal, indican la pervivencia de lo acontecido. La
evitacion es una actitud prudente que protege a la victima de experiencias desagrada-
bles y transmite a los demas lo que deben hacer para no sufrir, pero es reactiva: no es

duefio de si mismo porque actua para que no le pase nada a él o a los demas, por el
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contrario, construye su vida si elige no vivir reaccionando o protegiendo, sino hacien-

do lo que desea.

1.4.8. Conducta penal

Como sefiala Urrutikoetxea (2009, p. 18), la intervencidn penal en los temas
de acoso no es la panacea, ni tampoco la regulacion especifica como delito es una
condicion necesaria para detener el problema, la respuesta penal al acoso es légica,
inevitable y deseable y debe responder a la relevancia y al dafio que producen las
conductas, a la necesidad de oportunidad de la intervencion penal, extremos todos
ellos que se cumplen, en primer lugar, por la importancia de los bienes juridicos y
derechos que se lesionan con el acoso: la dignidad, la integridad moral y la igualdad,
bienes de la maxima consideracion cuya lesion o afectacion justifica la intervencion
de todo el ordenamiento juridico, incluido el penal. No existen bienes de mayor im-
portancia que estos para que intervenga en su proteccion, el derecho penal ya que
detras de ellos se perfila el ciudadano,

“existen, cualquiera que sea la funcion que se asigne a la intervencion legal
estatal en materia de relaciones de trabajo, unos principios fundamentales, un ndcleo
esencial de derechos e intereses que el ordenamiento juridico laboral debe intentar
preservar, también mediante el instrumento que le suministra el estado de tutela pe-
nal” (Terradillos, 1977, p. 35).

En segundo lugar, las conductas tipicas de todo acoso se pueden definir como
violencia; son actos violentos privados carentes de justificacion legal y social que
lesionan bienes de indudable importancia social e individual. Sin duda, la represién
de las conductas violentas privadas ha sido uno de los ejes de la intervencion penal
clasica, que ahora se busque la respuesta penal a fenomenos de violencia, sobre todo
psicologica y no solo fisica, es consecuencia de la evidencia cientifica que a traves de
procesos como el abuso de poder, se puede lesionar a la persona, lo que se acepta por

el total de la sociedad.
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lleva la delimitacion del umbral més bajo de la violencia aceptable socialmente; para

En tercer lugar, la actual percepcion e intervencion social sobre el acoso con-

ello, ademaés del aspecto conductual referido anteriormente, se identifica un punto de
intervencion publica anterior al clasico de la integridad corporal. Desde el punto de
vista preventivo, es aconsejable fijar la intervencion en un momento anterior, ya que
al tratarse de un proceso “in crescendo”, el hecho de posponer la actuacion normativa
puede producir una mayor lesién e imposibilidad de recuperacion. Aunque la integri-
dad moral en abstracto pueda plantear problemas de definicién, se fija a través de ella
el contenido minimo que no se debe lesionar en las relaciones privadas, identificado
con la dignidad e inviolabilidad de la persona; se trata en definitiva de procurar que
las relaciones entre iguales no degeneren en fendmenos de dominacion entre acosador

y acosado.

En cuarto lugar, la no criminalizacion de los fendmenos de acoso pueden ge-
nerar la erronea impresion de que es legitima la tradicional vision sobre este tipo de
conductas como algo inevitable y privado, un asunto a resolver entre iguales. Desde
el punto de vista de la prevencién, es imprescindible la conversién de los aconteci-
mientos en hechos publicos tanto para la proteccion del elemento socialmente mas
débil como para disminuir su aceptabilidad social. La falta de intervencion penal sus-
cita la impresién de que los bienes lesionados no son tan importantes y de que esas

conductas no son tan graves o que poseen algun tipo de justificacién social.

En quinto lugar, el proceso penal genera un estigma social que otros procedi-
mientos sancionadores no poseen, por lo que cuando la via sancionadora administra-
tiva no presenta, como es el caso, una especial efectividad, mas alla de la pena real, la
sancion penal posee un caracter ejemplarizante que otras intervenciones poseen en

menor medida.

La aparicién del dafio moral y su admisibilidad como dafio indemnizable dis-
tinto del patrimonial, constituye una conquista en el plano juridico, ligada directa-
mente a la ampliacion sufrida por el concepto de responsabilidad civil extracontrac-
tual. Ya no se discute el hecho de que junto a los dafios patrimoniales 0 materiales,
existe otra categoria de dafios: los morales, que tienen carta de naturaleza y pueden

ser motivo de indemnizacion. No obstante, en conexion con la delimitacion concep-
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tual del dafio moral surge desde el principio, el problema de su contenido, su prueba y

los criterios indemnizatorios.

Si bien el dafio moral aparece en un primer momento con relacion a la esfera
extracontractual por vulneracion del honor, muerte, lesiones, etc. Actualmente se ad-
mite judicialmente la indemnizacion de dafios morales por incumplimientos contrac-
tuales. Lo que enlaza ambos &mbitos es el que se esta ante lesiones de derechos subje-
tivos de la personalidad, en cualquier caso la evolucion de la doctrina civilista avanza
generalmente hacia planteamientos flexibles y expansivos en la concepcion de los
dafios morales, englobando en esta nocion la lesion de bienes espirituales estrecha-
mente unidos a derechos de la personalidad, como el derecho a la integridad fisica y
moral. (Conde, p. 2009).

En un esfuerzo por recapitular el tema del dafio moral, Conde (2009, p. 23)

concluye que los problemas tedrico-précticos que se han planteado son:

1) El problema de la delimitacién del concepto, estando el concepto de dafio
moral en contraposicion al dafio patrimonial y siendo lo moral tan intangible, la
construccion tedrica del dafio moral se ha ido formando de manera negativa, de mo-
do que lo moral se describe como lo “rno patrimonial”. En su version actual mas
amplia, el dafio moral incluye el padecimiento fisico o psiquico que producen los
hechos en el sujeto “pretium doloris”, aunque también engloba la lesion de bienes

espirituales, pertenecientes al &mbito de la personalidad.

2) El problema de la autonomia del dafio moral en un doble sentido: respecto a
los dafios patrimoniales, como categoria de independiente, y dentro de los dafios ex-
patrimoniales, respecto a los dafios corporales, fisicos y psiquicos, como dafio dife-
renciado y separado. Admitida la autonomia, el dafio moral tiene sustantividad propia

y resarcible.

3) El problema de la relativa automaticidad de la indemnizacion del dafio mo-
ral en la vulneracion de derechos fundamentales: cuestion vinculada a la polémica de
los criterios jurisprudenciales respecto a la condena indemnizatoria en los procesos

especiales de tutela de los derechos fundamentales y que plantea que vulnerado un
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derecho de este rango constitucional se presume una lesion, aunque se ha de alegar
minimamente, una base factica de la existencia del dafio moral como presupuesto
para que se produzca una condena de indemnizacion.

4) El problema de cuanto y con qué criterios hay que indemnizar en los luga-
res de trabajo el dafio moral y la dificultad para probarlo, debido fundamentalmente al
componente subjetivo del dafio moral, es frecuente que en la sede judicial, donde se
plantea la determinacion y cuantificacion de la indemnizacion, abunden las resolucio-
nes, por un lado dispares en orden a los criterios a utilizar para indemnizar, y por otro,
tendentes a indemnizar de forma global dafios patrimoniales, corporales, morales, sin

especificar un “quantum” para cada uno de ellos.

1.4.9. Actuaciones tendentes al cese del mobbing

El Observatorio Vasco (2004, p. 97) sobre acoso moral en los lugares de tra-
bajo, distingue entre trabajadores con vinculo laboral y con nombramiento estatutario

o funcionarial como es el personal de la administracion publica.
a) Con vinculo laboral:

1) Realizar una queja escrita con acuse de recibo y copia sellada a la direccion
de la empresa exponiendo con detalle la situacion por la que se atraviesa y las accio-
nes concretas de la que se es objeto, solicitando su cese y la vuelta a la normalidad
laboral. También se entregara copia sellada al comité de empresa, delegados de pre-

vencion y sindicatos.
2) Presentacion de denuncia detallada y documentada a Inspeccion de trabajo.

3) Realizacion de actos preparatorios ante el juzgado de lo Social en el que se
solicite la presentacion en el juzgado por parte de la empresa de: evaluacion de ries-
gos psicosociales; precedentes o denuncias presentadas anteriormente en la empresa,
del mobbing; actuaciones concretas realizadas por la empresa ante las denuncias es-
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pecialmente en relacién a la queja escrita de la persona accionante, si se ha procedido
a la revaluacion de los riesgos psicosociales y las medidas concretas tomadas y ejecu-
tadas por la empresa en relacion a las denuncias; organigrama concreto de la empresa
en relacion a la persona accionante con identificacion nominal y funcional; concre-
cion de los servicios de prevencion contratados y relacion nominal de los delegados,
con acreditacion de su formacion y cualificacién; certificado del contenido y funcio-
nes del puesto de trabajo desarrollado por la persona actuante; documentacién con-
creta que acredite la situacion de desigualdad de trato en materia de salarios, descan-
sos, vacaciones, disfrute de permisos, etc.; poliza completa, condiciones generales,
particulares, especiales del seguro de responsabilidad civil que pudiera tener contra-
tado la empresa.

4) Interposicion de conciliacion ante la Seccion de Conciliacion correspon-
diente, aunque no seria necesaria por el tipo de procedimiento judicial que se pueda
interponer, conviene como agotamiento de la via previa al juicio, asi como también

frente a la compafiia aseguradora respecto a los dafios y perjuicios que se reclaman.

5) Interposicion de demanda de proteccion de derechos fundamentales o de-
manda por extincion del contrato de trabajo con exportacion de las garantias del pro-
cedimiento de proteccién de los derechos fundamentales, entre otras: intervencion del
Ministerio Fiscal, posibilidad de intervencién de los sindicatos como coadyuvantes,
tramitacion preferente al resto de procedimientos, ejecutividad de la sentencia de ins-
tancia, inversién de la carga de la prueba una vez constatada la concurrencia de indi-
cios de que se ha producido violacion de derechos fundamentales. Ademas se acumu-
lara la accion de reclamacién de los dafios y perjuicios que podria ser abonada de

manera solidaria por la compafiia aseguradora de la empresa.

6) Se solicitara en toda su extension la “prueba anticipada” al objeto de con-
seguir la documentacién importante en poder de la demanda que no se haya facilita-

do a raiz de los actos preparatorios.

7) Si la persona accionante se encuentra en situacion de baja laboral, debe so-
licitar el “cambio de contingencia” de la misma para que su baja se considere como

un accidente laboral.
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8) Si algin hecho concreto de los sufridos por la persona acosada, pudiera te-
ner relevancia penal, debe efectuarse la denuncia correspondiente al objeto de que se
ventile en el correspondiente juicio la existencia o no de “ilicito penal”. En su caso,
se debe efectuar la solicitud de recargo de prestaciones ante el organismo correspon-

diente.

b) Vinculo estatutario. Respecto a los pasos a seguir, las Unicas diferencias

que existen con los laborales son:
1) en lugar de conciliacion hay que interponer reclamacion previa.
2) No se puede solicitar la extincion del contrato de trabajo.
¢) Vinculo funcionarial:

1) Confeccidn y entrega con acuse de recibo de queja escrita similar a la del
personal laboral, se dara el escrito a la seccion sindical o junta de personal, (conoci-

miento indirecto de la administracion)

2) Presentacion de la denuncia detallada y documentada a la Inspeccién de

trabajo.

3) Solicitud interesando la cesacién de los hechos concretos de que es objeto
el funcionario accionante, solicitando ademas las medidas precisas que se deben
adoptar y la prueba que interese, similar a los actos preparatorios para los trabajadores
laborales ante el juzgado de Lo Social. Se puede solicitar ademas una indemnizacion
por dafos y perjuicios en escrito aparte, una vez concretados los mismos. La Admi-
nistracion debe contestar en un plazo de tres meses, que llega a seis cuando existen
dafios y perjuicios, deparando el silencio positivo, salvo en el caso de los dafios y

perjuicios, que es negativo.

4) También se puede ir por la via de la proteccion de los derechos fundamen-
tales, caso que una vez efectuada y presentada la solicitud, la Administracién tiene un
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plazo de 20 dias para responder, abriendo en caso contrario el recurso ante la jurisdic-
cién contencioso-administrativa. En ambos casos se pueden pedir las medidas caute-

lares oportunas, si asi se considera.

El acoso en el trabajo disminuye la facultad de autodeterminacion del sujeto al
atribuir un limite indebido en el &mbito de los derechos fundamentales del trabajador,
a la consideracion de su integridad moral. Por eso, lo justo seria que la actividad labo-
ral se ejerciera en un entorno libre de conductas acosadoras, lo que permitiria una
gestion democratica de la empresa, entendiendo como tal la gestion que garantiza, al
mismo tiempo, la concrecion del interés empresarial y el desarrollo de la personalidad
del trabajador, en el seno de la unidad productiva, a través del ejercicio de los dere-
chos fundamentales. Del interés por garantizar una gestion empresarial democratica
surge la necesidad de prevenir en el entorno laboral los comportamientos hostigado-
res por cuanto, como ha sido reconocido por la OIT en la reunién del 2003, la lucha
contra la violencia en el entorno laboral es fundamental para combatir el mismo pro-

blema en los demas dmbitos de la vida social.

No obstante, cuando la tutela preventiva del acoso laboral no es eficiente se
entiende la condena penal o administrativa de la conducta acosadora que atiende a
asuntos estatales y sociales de no traspasar ciertos limites en la conducta humana,
frenando con dichas sanciones la accion contraria al derecho mas que a sus conse-
cuencias concretas (Bobbio, 1990, p. 389) Del mismo modo se contempla la repara-
cion de las consecuencias derivadas del hostigamiento a través de la imposicion al
hostigador de una obligacion de hacer o de no hacer, asi como del pago de una in-

demnizacidn, a fin de reponer la situacién al momento anterior al hostigamiento.

El fin comdn que la empresa busca en concreto es, en términos economicos, la
Optima ejecucion de las acciones, con lo que se merma la importancia de la unidad
productiva como herramienta de desarrollo personal y social, originando deficiencias

respecto a la organizacion del trabajo.

La ausencia de claridad en cuanto a los objetivos, autonomia y responsabilida-
des en el gjercicio del trabajo, la falta de capacitacion para dirigir a las personas, asi

como la ausencia de informaciones adecuadas para desarrollar bien el trabajo son las
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principales deficiencias organizativas que se observan en el entorno productivo.
Segln Lopez Cabarcos (2005, p. 33) el problema que surge es que tales carencias
crean importantes elementos psicosociales de factores que podrian servir de caldo de
cultivo para generar el acoso laboral en cuanto que el acosador, valiéndose de ellas,
puede reducir y anular el margen de decision y autonomia de la victima, exigir la eje-
cucion de funciones que entran en conflicto con sus valores personales y profesiona-
les, lo que imposibilita el desarrollo de las redes de solidaridad entre los comparieros

de trabajo.

1.4.10. Diferencias entre burnout y mobbing.

Burnout y Mobbing son dos temas de salud laboral diferentes, el primero es
un problema de adaptacion al medio, un proceso que activa recursos para considerar
las demandas del entorno, es una enfermedad laboral que no tiene su causa en com-
portamientos de acoso porque el individuo que esta siendo acosado puede llegar a
percibir la malevolencia de la que es objeto mientras que en el Burnout no existe la

intencidn de perjudicar.

En los sujetos que padecen estrés, sea del origen que sea, el descanso resulta
reparador y la mejora de las condiciones laborales pueden favorecer la recuperacion.
El estrés fundamenta su constitucion por un agente Estresante y por la respuesta del

organismo sometido a la accion de dicho agente.

Burnout y Mobbing son dos conflictos de salud laboral distintos, en ambos ca-
sos se observa un elevado absentismo laboral e incluso el abandono de la profesion.
Las consecuencias del burnout y del mobbing pueden ser semejantes debido a la inde-
fension alcanzada por el trabajador afectado, pudiendo abocar a un grado avanzado de
sintomas producidos por el estrés, en este caso de origen laboral, e incluso pudiendo

provocar una incapacitacion para trabajar.

La diferencia entre el sindrome de estar quemado y el mobbing es que, mien-
tras en el primer caso, se trata de una enfermedad profesional que genera una inadap-

tacion al entorno laboral, donde no existen comportamientos de acoso, ni tendencio-
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sidad, surge un conflicto entre la persona y el trabajo, sin embargo en el mobbing los
conflictos surgen entre personas. También puede suceder que un supuesto burnout de
un trabajador sea el efecto de una situacion de acoso no reconocida o mal diagnosti-
cada. Las victimas de acoso psicologico en el trabajo sufren cambios significativos en
las escalas que miden el burnout como el agotamiento emocional, la despersonaliza-
cién y la disminucion del rendimiento. Cuando existen agresiones psicoldgicas ante-
riores 0 presentes que han perjudicado tanto la salud fisica como la psicologica del
trabajador, el burnout no es sino una forma errénea, impropia, incompleta y parcial de
denominar un caso de acoso. El burnout se origina cuando las expectativas individua-
les del profesional y la realidad del trabajo diario se desequilibran, es entonces cuan-

do surge un trastorno adaptativo cronico.

Si se define el acoso como una suma de comportamientos y practicas caracte-
rizadas por la sistematizacion, la duracién y la repeticion de ataques a la persona o a
su personalidad, empleando todos los procedimientos relativos al trabajo, sus relacio-
nes, su organizacion, su contenido, sus condiciones, sus instrumentos, desviandolos
de su legitima finalidad y utilizandolos con la intencion de destruir, se puede distin-
guir entre “conflicto laboral” y “acoso” que no se focaliza en lo que se hace o como
se hace, si no en la frecuencia y duracién de lo que se hace, y sobre todo en la inten-

cionalidad de lo que se hace.

El ejercicio injusto de poder directivo empresarial busca, por métodos inade-
cuados, un mejor aprovechamiento de la mano de obra, imponiendo condiciones de
trabajo mas oportunos para sus intereses. En las funciones arbitrarias del poder em-
presarial se pueden ver afectados los derechos laborales sobre lugar, tiempo, modo y
contraprestacion por el trabajo, en el acoso se perjudica la integridad psiquica y la
salud mental, el abuso de poder es mas que un simple conflicto interpersonal, pero

menos que el acoso.

Es aconsejable anotar las situaciones de acoso especificando las fechas, los
horarios, los lugares y posibles testimonios, incluyendo aquellas personas que no han
presenciado pero si han tenido conocimiento de los hechos acaecidos. Llevar una es-
pecie de diario donde se registren los sentimientos que provocan los hechos; guardar

cualquier objeto que llegue de parte del acosador: cartas, correos electronicos, rega-
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los, registro de llamadas telefonicas, etc.; puede resultar de gran utilidad hablar del
problema con los compafieros de trabajo y personas mas cercanas; averiguar si la per-
sona que acosa lo ha hecho a otras personas. Es aconsejable comunicar bien por escri-
to 0 en persona, que el comportamiento del acosador es inapropiado y que no se esta
dispuesto a aceptarlo. Es imprescindible informar del acoso al jefe inmediatamente
superior, director de personal o director general, buscar apoyo medico y/o psicoldgico
si fuera necesario y acudir a personal cualificado para recibir el apoyo juridico y psi-

coldgico necesario antes de emprender cualquier accion legal.
1.4.11. Adaptacion

El aumento de los recursos personales de resistencia, se plantea dentro de un
contexto emocional donde los medios de cada persona tienen un papel esencial, por lo
que se procura una atencion especial a las habilidades positivas relacionadas con el
“engagement”. Como senala Gonzalez (2007, p. 107), los “recursos emocionales de
resistencia” delimitan un conjunto de variables importantes para conocer y predecir
las fuentes de resistencia al desgaste profesional, esto es la personalidad resistente, el
optimismo, la autoestima y la competencia emocional. La evolucion de este construc-
to parte de una concepcion de la personalidad como un conjunto de procesos cogniti-
vos, emocionales y conductuales que interactian entre si, cambiando continuamente,
pero manteniendo cierta autonomia. Desde este modelo se seleccionan variables que
tienen componentes emocionales y motivacionales relacionados con estados de a&nimo

positivos que favorecen los procesos de salud y bienestar de las personas.

Educar y fomentar los procesos emocionales de resistencia implica trabajar la
personalidad resistente del individuo con el fin de impulsar una actitud ante la vida
que puede manifestarse en tres actitudes esenciales: compromiso, control y reto,
ademas en una serie de estrategias o habilidades para resolver las diferentes situacio-
nes de la vida, el estrés y modificar el estado de animo negativo. Dichas actitudes
incluyen diferentes estrategias de afrontamiento y de interaccion social, asi como

practicas de autocuidado: relajacion, nutricion y ejercicio fisico.

La personalidad resistente tiene que ver con el aprendizaje y evaluacion de las

situaciones cambiantes como un reto, no como una amenaza, con la implicacion en el
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trabajo y en el area personal, con la percepcién de control sobre la vida, percibiendo
los Estresares como posibles oportunidades del reto. También es necesario fomentar
el optimismo, sobre todo la expectativa generalizada de que las cosas se pueden re-
solver de manera positiva. Desde esta perspectiva se aprende que el pensamiento in-
fluye de manera importante en las metas personales, en la definicion de los valores

deseados y en los procesos de autorregulacion.

El aprendizaje del optimismo implica un proceso de autorregulaciéon que las
personas utilizan para conseguir las metas, descubrir los impedimentos que puedan
surgir por el camino y elegir estrategias adecuadas. Una actitud optimista ante la vida
aumenta la probabilidad de mantener un continuo esfuerzo por conseguir los objeti-
vos, por el contrario, los planteamientos pesimistas conllevan un menor compromiso

con las metas y una mayor probabilidad de abandono.

Para desarrollar la competencia emocional se trabajan una serie de capacida-
des relacionadas con el conocimiento de las propias emociones, las habilidades para
diferenciar y entender las emociones de otros, la habilidad para utilizar un vocabula-
rio extenso y variado de expresion de las emociones, la capacidad para empatizar, las
habilidades para diferenciar entre la expresion emocional interna y externa, el cono-
cimiento de la comunicacion emocional dentro de las diferentes relaciones sociales y

la capacidad de autoeficacia emocional, aplicada al trabajo.

La competencia emocional en el lugar de trabajo hace referencia a dos niveles
diferentes, pero relacionados entre si: un nivel intrapersonal que implica como des-
arrollar las competencias emocionales y cémo utilizarlas personalmente; y un nivel
interpersonal en el que las competencias anteriores se extienden al ambito social, para
ser mas efectivos, en las relaciones con los otros. La competencia emocional es critica
y tiene implicaciones muy positivas en el lugar de trabajo, especialmente con la crea-
cion de un clima grupal positivo y eficaz. También se relaciona con la productividad,
con la salud fisica y psicoldgica de los trabajadores, asi como el bienestar en la em-
presa; favorece la creacion de una cultura de respeto y atencion entre los trabajadores,
una direccion atenta a las formas, una mayor adaptacion a las exigencias laborales, un
sistema de comunicacion eficaz y flexible, una gestion mas eficiente de la organiza-

cion, y una aceptacion de la expresion de las emociones negativas.
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En la mayoria de las profesiones, las habilidades profesionales suelen conside-
rarse méas importantes que las habilidades interpersonales, esto representa un proble-
ma sobre todo en aquellas profesiones en las que el trabajo se desarrolla en equipo,
convirtiendo dichas interacciones en demandantes y representando una fuente impor-
tante de estrés. Una de las habilidades sociales de mayor importancia es la asertivi-
dad, ya que muchos de los problemas que se detectan en el trabajo tienen que ver con
la dificultad para ser asertivo. Dentro del ambito laboral, el entrenamiento en asertivi-
dad no sélo reduce la probabilidad de verse expuesto a situaciones Estresantes, adi-
cionalmente, persigue cambiar las creencias y cogniciones que los profesionales tie-

nen sobre si mismos y sobre su ejecucién laboral.

Dicho entrenamiento debe empezar con la construccion de un sistema de cre-
encias que mantenga el respeto por los propios derechos personales y por los dere-
chos de los demé&s. Una segunda fase consiste en que el sujeto entienda y distinga
entre respuestas asertivas, no asertivas y agresivas. Una tercera etapa aborda la rees-
tructuracion cognitiva de los modos de pensar incorrectos del sujeto socialmente in-
adecuado. Por ultimo, la etapa mas importante la debe constituir el ensayo conductual
de las respuestas socialmente adecuadas en situaciones especificas, que para el sujeto
victima del estrés, estan constituidas, primordialmente por situaciones propias del

entorno laboral.

Un area de especial interés que se encuentra entre el entrenamiento en habili-
dades sociales y el entrenamiento en técnicas de solucion de problemas, es el entre-
namiento en habilidades de negociacion. Esta técnica tiene como objetivo ensefiar a
las personas a resolver los problemas laborales en los que estan implicadas dos 0 mas
personas, utilizando para ello una serie de estrategias cuyo fin sea la obtencion de
ganancias para todas las partes implicadas; en este sentido se diferencian de las estra-
tegias de negociacion tradicionales en las que cada individuo ve al otro como un
enemigo dentro de una batalla que debe ganar, por el contrario, el entrenamiento en
habilidades de negociacion orientadas preferentemente a prevenir el estres, se aleja de
la idea de ganar una posicion sino que trata de satisfacer las necesidades de todas las
partes implicadas. Segun todo lo expuesto las lineas de accién serian basicamente las

siguientes:
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1) Eliminacién del sentimiento de culpa. Los profesionales poco estimulados
suelen plantearse la necesidad de cambiar de trabajo en busca de nuevos retos profe-
sionales. Esto les genera sentimientos de culpa porque consideran que dejan un area
de trabajo en la que son reconocidos como trabajadores eficaces, abandonando sus
funciones de modo que siendo muy bueno en su trabajo no lo desarrolle al cien por

cien de sus posibilidades.

2) Entrenamiento en asertividad. Aunque muchos profesionales poco estimu-
lados por su trabajo acaban cambiando de area profesional, casi siempre existe una
opcion alternativa en forma de incremento de responsabilidades y de retos profesiona-
les. Por ejemplo un profesor infraestimulado podria solicitar el cambio a un nivel
educativo superior. El entrenamiento en asertividad puede ayudar a estos pacientes a

pedir este tipo de cambios profesionales.

3.- Mejora de la autoestima. El profesional infraestimulado suele acudir a te-
rapia con el convencimiento de que de acuerdo con sus habilidades, podria realizar
algo mas interesante o estimulante y se pregunta la razén de que no sea el caso. Una
opcion de tratamiento consiste en restaurar el sentimiento de equilibrio del sujeto
focalizando su atencion en las fuentes del éxito de las que ha disfrutado en afios ante-
riores de trabajo, asi como el éxito obtenido en otras areas de la vida. Adicionalmen-
te, se le puede animar a reinvertir recursos en su trabajo con el objetivo de incremen-
tar la probabilidad de recibir recompensas, que a su vez incrementen el compromiso

posterior del sujeto con su profesion.

La vuelta al trabajo es el paso final en el proceso de intervencion sobre las
personas que han tenido que abandonar el trabajo de manera temporal como conse-
cuencia del nivel de estrés al que se han visto expuestas. En este sentido, la reintegra-
cion laboral deberia constituir un proceso perfectamente planificado de antemano v,
sin embargo, en la mayoria de los casos no existen dichas planificaciones. Lo habitual
suele ser la vuelta al antiguo puesto de trabajo sin hacerse un estudio exhaustivo y
una modificacion correcta de las condiciones de trabajo, igualmente son extrafios los
casos en los que se lleva a cabo una adecuada monitorizacion del proceso de incorpo-

racion al trabajo.
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En algunos casos la reintegracién laboral pasa por un cambio de puesto de tra-
bajo, bien dentro del mismo campo laboral o bien desplazandose a otra area de traba-
jo, siempre teniendo en cuenta la importancia de la decision, la planificacion tiene
que ser significativa en términos de impacto, de reto intelectual y de crecimiento per-

sonal.
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INVESTIGACION
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. 5. Capitulo 5°. TRABAJO DE INVESTIGACION.

1.5.1. OBJETIVOS.

El Objetivo General de esta investigacion es determinar los tipos, niveles y relacio-
nes existentes entre el Estrés laboral por el sindrome de Burn-Out y por Acoso Labo-
ral, con respecto a la personalidad, el autoconcepto y la adaptacién de conducta en
trabajadores de atencion a la salud.

Los Objetivos Especificos son:

a) Evaluar los tipos y niveles de Estrés laboral por el sindrome de BurnOut.

b) Evaluar los tipos y niveles de acoso laboral.

c) Evaluar los tipos y niveles de personalidad.

d) Evaluar los tipos y niveles de autoconcepto.

e) Evaluar los tipos y niveles de adaptacion.

f) Construir y evaluar una variable (estrés laboral) a partir de las anteriores, co-
mo compendio de las mismas.

g) Evaluar las relaciones existentes entre todas las variables y su poder de pre-
diccion.

h) Determinar las relaciones del Estrés laboral con el consumo de tabaco, el
género del trabajador/a, su edad, estado civil, con su puesto de trabajo, su ca-
tegoria profesional, su fijeza, turnicidad y antigiiedad en el centro de trabajo
y/o en el puesto de trabajo y algunos parametros sanguineos de interés, parti-
cularmente la Proteina C Reactiva y el Fibringeno.
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1.5.2 HIPOTESIS.

Congruentemente, las hipdtesis planteadas han sido las siguientes:

General: Las diferentes caracteristicas de la personalidad, como el Neuroti-
cismo-Paranoidismo, el Control-Descontrol y la Extraversion-Introversion, asi como
el grado de Autoconcepto (emocional, laboral, social y familiar) y la Adaptacion de
conducta (personal, laboral, social y familiar), y algunos caracteristicas del puesto de
trabajo son factores predisponentes y/o determinantes del Estrés laboral por Sindrome
de BurnOut y/o Acoso laboral en los trabajadores de atencién a la salud de los centros
sanitarios publicos de la Seguridad Social en Ceuta.

Esta hipotesis general, para su mejor estudio y analisis, se ha dividido en las

siguientes hipotesis especificas:

1. El nivel de Estrés laboral es mas elevado entre los trabajadores de atencion a la
salud de los centros sanitarios publicos de la Seguridad Social en Ceuta, que en otros

trabajadores de atencidn a la salud.

2. Condicionantes individuales como el tipo de Personalidad, los niveles de Auto-
concepto y de Adaptacion de Conducta en sus diferentes estratos (Personal o Emo-
cional, Familiar, Social y Laboral) inciden directamente sobre el grado de Estrés labo-
ral entre los trabajadores de atencion a la salud de los centros sanitarios publicos de la
Seguridad Social en Ceuta, existiendo unas tipologias especificas comportamentales

muy caracteristicas.

3. Condicionantes laborales como la fijeza en el puesto de trabajo, la antigliedad v el
propio puesto de trabajo (centro de trabajo inclusive) son factores propiciadores del
aumento en los niveles de Estrés laboral entre los trabajadores de atencion a la salud

de los centros sanitarios publicos de la Seguridad Social en Ceuta.

4. Los parametros sanguineos, el genero del trabajador/a y el consumo de tabaco no

siempre son causa de mayores niveles de Estrés laboral.
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1.5.3. METODOLOGIA.

1.5.3.1. Disefio y procedimiento:

El desarrollo del disefio y procedimiento por el que se optd, de caracter no ex-

perimental, “ex post facto” fue el siguiente:

1°. Para la Revision Tedrica del estado de la cuestion, con el objeto de susten-
tar en las autoridades en la materia el problema de la investigacion planteado fueron
consultadas fuentes bibliograficas, libros y revistas especializadas, plataformas de
bases de datos como ProQuest y OvidSP, las bases de datos MEDLINE, ERIC y Psy-
cINFO, consultado tesis doctorales, informes clinicos y contrastadas opiniones con

expertos en el tema.

2°. Disefio, confeccion, adaptacion y correccion de cuestionarios, obtencion
de permisos (Comité de Seguridad y Salud, y Comision de Docencia, Investigaciony
Formacion Continuada de la Atencidn Especializada para el Servicio de Medicina
Preventiva, Salud Pablica y Prevencion de Riesgos Laborales del Instituto Nacional
de Gestion Sanitaria de Ceuta del Ministerio de Sanidad y Consumo) y eleccion de

posibles muestras.

3°. Evaluacidn de los instrumentos de trabajo, seleccién de lenguajes estadisti-
cos operativos, seleccion de variables operativas y establecimiento de controles de
fiabilidad de los instrumentos e indicadores y validacion. Analisis por expertos ex-
ternos: especialistas en metodologia aplicada (dos) e informatica médica, y un doctor

en la especialidad.

4° La muestra fue extraida entre los trabajadores del Servicio de Medicina
Preventiva, Salud Publica y Prevencion de Riesgos Laborales del Instituto de Gestion
Sanitaria en Ceuta, consta de 200 voluntarios que contestaron al cuestionario presen-

tado.

Antes de presentar dicho cuestionario se informo a los participantes en la in-
vestigacion, del objetivo de la misma, las caracteristicas del cuestionario, entre ellas
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su calidad de anonimo, y la importancia de contestar con veracidad Yy precision. Se-
guidamente se contestaron las preguntas de los voluntarios y clarificaron aquellos
conceptos que inducian a confusion en algin entrevistado. Las entrevistas y cumpli-
mentacion del cuestionario se realizaron en el Servicio de Medicina Preventiva, Salud
Publica y Prevencion de Riesgos Laborales del ubicado en el Hospital del Instituto de

Gestion Sanitaria en Ceuta.

5°. El Andlisis Estadistico se realizé en dos etapas.

En la primera se cuantifico la Fiabilidad y Validez de las Escalas usadas en el
Cuestionario de toma de datos, usando para ello la Matriz de Componentes Rotados y
Alfa de Cronbach, como evaluador y cualificador de esta Fiabilidad y la Validez del
Cuestionario. Este paso previo es imprescindible para garantizar que nuestro cuestio-
nario esta optimizado desde el punto de vista de extracciéon de la informacion de in-
terés aportada por los voluntarios y que se realiz6 a priori, con una muestra piloto,

luego incluida en el presente estudio en la muestra definitiva.

Una vez que los datos fueron captados a través del Cuestionario referido, apli-
camos métodos estadisticos para su cualificacion y cuantificacion estadistica. Asi,
cualificamos las variables por medio de sus histogramas, y sus medidas de centraliza-
cion y dispersion. Cuantificamos dichas variables y, sobre todo, sus relaciones y de-
pendencias, por medio de sus matrices de Coeficientes de Correlacion y las de sus
Coeficientes de Determinacion, tanto por métodos paramétricos como no paramétri-
cos (R de Pearson, Rho de Spearman, Tau de Kendall, Tablas de Contingencia para
variables categdricas, Chi-cuadrado de Pearson, la Prueba de Asociacién Lineal de

Fisher, el coeficiente ETA, y otros mas).
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1.1.5.2. Muestra

La muestra ha sido extraida de entre los trabajadores que acuden al Servicio

de Medicina Preventiva, Salud Publica y Prevencidn de Riesgos Laborales del Institu-

to Nacional de Gestion Sanitaria en Ceuta, para la realizacion rutinaria de sus exame-

nes periodicos de salud, de acuerdo con la vigente Ley de Prevencion de Riesgos La-

borales. En dicho servicio se atiende a los trabajadores pertenecientes a los diferentes

centros sanitarios del Sistema nacional de Salud en Ceuta. El muestreo fue aleatorio

simple, estratificado por sexo, centro y puesto de trabajo, mediante una tabla de

ndmeros aleatorios.

Estadisticos descriptivos de la muestra - Resumen

Principales Media Desv. tip. Minimo Maximo
3. Descr - Centro de trabajo 1,73 1,47 1 7
4. Descr - Edad 42,26 8,26 22 65
5. Descr - Género 1,67 0,47 1 2
6. Descr - Estado Civil 1,92 0,66 1 5
7. Descr - Lugar de nacimiento 1,70 1,10 1 5
9. Descr - Religion 2,16 0,86 1 6
10. Descr - Puesto de Trabajo 3,27 1,96 1 8
11. Descr - Fijeza en el puesto de trabajo 1,63 0,74 1 3
12. Descr - Turnicidad 1,48 0,50 1 2
14. Descr - Coinciden domicilio laboral y familiar 1,35 0,48 1 2
15. Descr - Antigliedad global 14,04 8,75 1 49
16. Descr - Antigliedad en el puesto de trabajo 7,71 7,04 1 40
EDAD:

El total de participantes (trabajadores) fue de 200, con una edad media de

42,26 +/-8,25 afios, mujeres en un 67,4%.

Histograma

y T
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4. Descr - Edad
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GENERO:  67,4% mujeres.
5. Descr - Género
Porcentaie | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Hombre 63 32,6 32,6 32,6
Mujer 130 674 674 100,0
Total 193 100,0 100,0

Porcentaje

Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacién

5. Descr - Género

La distribucion de otras variables descriptoras de la muestra se describe a con-

tinuacion. En todas las tablas e histogramas se respeta el nimero adjudicado en la

explotacion estadistica a cada variable descriptora.

ESTADO CIVIL:

El Estado Civil predominante fue el de casado/a casi en el 72% de los casos.

6. Descr - Estado Civil

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos  Soltero 38 197 198 198

Casado 140 725 729 92,7

Separado 8 41 42 96,9

Divorciado 3 1,6 1,6 98,4

Viudo 3 16 16 100,0

Total 192 99,5 100,0

Perdidos  Sistema 1 5
Total 193 100,0

Porcentaje

6. Descr - Estado Civil

—_— ——

T
Separado Divorciado Viudo
6. Descr - Estado Civil

T T
Soltero Ccasado

CENTRO DE TRABAJO: EIl Centro de trabajo en casi el 76% de los casos fue el Hos-

pital.
3.Descr -Centro de trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Hospital 146 75,6 75,6 75,6
Ambulatorio 5 2,6 2,6 78,2
Recinto 18 9,3 9,3 87,6
Otero 10 5,2 52 92,7
Tarajal 5 2,6 2,6 95,3
061 5 2,6 2,6 97,9
Almacén 4 2,1 2,1 100,0

Total 193 100,0 100,0
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LUGAR DE NACIMIENTO: El lugar de nacimiento predominante fue Ceuta en casi el
64% de los trabajadores.

Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacién

7.Descr - Lugar de nacimiento

7. Descr - Lugar de nacimiento

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Ceuta 123 63,7 63,7 63,7 "~
Andalucia % 135 135 2| E
Resto Espafia 30 155 155 92,7
Marruecos 6 31 31 959
Otros paises 8 41 41 1000 ey O i
Total 193 100,0 100,0

RELIGION: La declaracion de pertenencia a la religion cristiana monopoliza con mas

del 88% de los trabajadores.

9. Descr - Religion

9. Descr - Religién
Porcentaje | Porcentaje i
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado 2 oo
Validos Musulmana 10 52 52 52| &

Cristiana 170 88,1 88,1 B3| ©
Judia 2 1,0 10 %3 |
Otra 5 5 948
Ateo 4 21 21 %9 e o i
Agnostico 31 31 100,0 9. Desor - Religio
Total 193 100,0 100,0

FIJEZA EN EL PUESTO DE TRABAJO: La fijeza en el puesto es mayoritaria (mas
del 52%) para los propietarios, frente a los interinos y contratados.

11. Descr - Fijeza en el puesto de trabajo

11. Descr - Fijezaen el puesto de trabajo
Porcentaje | Porcentaje § .
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado £
Vélidos  Propietario 101 523 523 523
hterino 62 32,1 32,1 84,5
Contratado 30 155 155 w00 | R 11 Doscr - Fjoza i &1 puesto do wavaio
Total 193 100,0 100,0

CATEGORIAS LABORALES: La distribucion por puestos de trabajo es predomi-

nante en administrativos y de enfermeria.
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10. Descr - Puesto de Trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos Medico 27 14,0 141 141
DUE 61 316 31,8 458
Aux.Enf. 30 15,5 15,6 61,5
Admvos 44 228 229 844
Téc.Esp. 6 31 31 875
Oficios 2 1,0 1,0 885
Subalterno 6 31 31 91,7
Hosteleria 16 83 8,3 100,0
Total 192 99,5 100,0

Perdidos  Sistema 1 5

Total 193 100,0

Porcentaje

Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacién

10. Descr - Puesto de Trabajo

TécEsp.  Oficios
10. Descr - Puesto de Trabajo

TURNICIDAD: La turnicidad ocupa casi a la mitad de los trabajadores, hecho habi-

tual en centros sanitarios.

12. Descr - Turnicidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Si 100 518 51,8 518
No 93 48,2 482 100,0
Total 193 100,0 100,0

RESIDENCIA DEL TRABAJADOR: Residen

donde trabajan (Ceuta) en un 65% de los casos.

14. Descr - Coinciden domicilio laboral y familiar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Si 126 65,3 65,3 653
No 67 34,7 34,7 100,0
Total 193 100,0 100,0

Porcentaje

rrrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Porcentaje
5

de forma habitual en la propia ciudad

14. Descr - Coinciden domicilio laboral y familiar

si No
14. Descr - Coinciden domicilio laboral y familiar

ANTIGUEDAD: La antigiledad media de los trabajadores en la empresa fue de

14,04+/-8,75 afios; siendo la antigiiedad en el mismo puesto de trabajo en el que aho-

ra esta de 7,71+/-7,03 afos, alta desviacion dada la existencia de trabajadores que, al

acudir a su examen de salud, habian comenzado recientemente sus actividades en otro

puesto de trabajo aun cuando fuese de la misma categoria profesional.
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16. Descr - Antigtiedad en el puesto de trabajo 15. Descr - Antigtiedad global
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1.5.3.3. Instrumentos y variables

1.5.3.3.1. Las variables

El Cuestionario de recogida de datos de los 200 voluntarios encuestados ha
sido introducido en una Hoja de Calculo de Microsoft Excel para facilitar la realiza-
cion de los calculos necesarios en las Variables Calculadas. Estas variables, tanto las
de Cuestionario como las Calculadas, suman 449, de forma que, teniendo en cuenta
que se han realizado 200 Encuestas, se ha recogido un total de 89.800 datos, todos
ellos numéricos o relacionados con una escala numérica, como veremos posterior-

mente.

La lista que sigue contiene todas estas 449 variables, incluyendo las analiticas.
Las calculadas a partir de otras mediante operaciones aritméticas sencillas (sumas, mul-
tiplicaciones o divisiones, dependiendo del test aplicado), tienen fondo verde, y contie-
nen una breve descripcidon de como ha sido realizado su calculo a partir de los datos de
las Encuestas. La numeracién que se incluye a la izquierda de cada una de ellas, tal
como citamos en el apartado de Muestra, sera utilizado a lo largo de toda este estudio

de forma repetitiva con el fin de facilitar la identificacion Unica de cada variable.

Tabla 1. Lista de las 449 variables utilizadas en el modelo experimental.

1. Descriptores
1] Descriptores:
2] Descriptores:
3] Descriptores:
4] Descriptores:
5] Descriptores:
6] Descriptores:
7] Descriptores:
8] Descriptores:
9] Descriptores:
10] Descriptores
11] Descriptores
12] Descriptores
13] Descriptores
14] Descriptores
15] Descriptores
16] Descriptores

muestrales

N.ficha

Fecha

Centro de trabajo

Edad

Sexo

Estado Civil

Lugar de nacimiento

Nacionalidad

Religion

: Puesto de Trabajo

: Fijeza en el puesto de trabajo

: Turnicidad

: Grupo Administrativo

: Coinciden domicilio laboral y familiar
: Antigiiedad global

: Antigliedad en el puesto de trabajo

2. Estilo de relacion (E1)

17] Estilo de relacion: ;Esta satisfecho con su trabajo?
18] Estilo de relacion: ¢Es feliz en su trabajo?

19] Estilo de relacion: ;Eres feliz en tu vida?
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20] Estilo de relacion:
21] Estilo de relacién:
22] Estilo de relacién:
23] Estilo de relacion:
24] Estilo de relacion:
25] Estilo de relacién:
26] Estilo de relacién:
27] Estilo de relacion:
28] Estilo de relacion:
29] Estilo de relacién:
30] Estilo de relacién:
31] Estilo de relacion:
32] Estilo de relacion:
33] Estilo de relacién:
34] Estilo de relacién:
35] Estilo de relacion:
36] Estilo de relacion:
37] Estilo de relacién:
38] Estilo de relacién:
39] Estilo de relacién:
40] Estilo de relacion:
41] Estilo de relacion:
42] Estilo de relacion:
3. Tiempo libre (E2)
43] Tiempo libre:
44] Tiempo libre:
45] Tiempo libre:
46] Tiempo libre:
47] Tiempo libre:
48] Tiempo libre:
49] Tiempo libre:
50] Tiempo libre:
51] Tiempo libre:
52] Grales: ¢Es fumad
53] Grales:
54] Grales:
55] Grales:
56] Grales:

¢Le gusta su trabajo?

¢Le gusta su Centro de trabajo?

¢Le gustan sus pacientes (si es el caso)?

¢Le gustan sus compafieros de trabajo?

¢Es dialogante en el trabajo?

¢Es democratico en el trabajo?

¢ Es exigente trabajo?

¢Es carifioso en el trabajo?

¢Es distante y frio en su trabajo?

¢Es permisivo en el trabajo?

¢Es dialogante con los demas?

¢Es democratico en su relacién con los deméas?
¢Es exigente en su relacién con los deméas?

¢ Es carifioso en su relacion con los demas?
¢Es distante y frio en su relacion con los demas?
¢ESs permisivo en su relacion con los demas?
¢Su trabajo se basa en contenidos cientificos?
¢Su trabajo se basa en protocolos especificos?
¢Su trabajo se basa en actitudes?

¢Su trabajo se basa en valores?

¢ Se siente apoyado por la Administracién?

¢ Se ve respetado y valorado por la Sociedad?
¢Cree en la Sanidad Publica?

Tiempo libre dedicado a estar con amistades
Tiempo libre dedicado a estar en familia
Tiempo libre dedicado a dialogar

Tiempo libre dedicado al Deporte

Tiempo libre dedicado al Cine

Tiempo libre dedicado a leer

Tiempo libre dedicado a oir misica

Tiempo libre dedicado a pasear

Tiempo libre dedicado a ver la T.V.

or?

Nuamero de Cigarrillos al dia

¢ Crees que la Admon. se preocupa por la condiciones de trabajo de los trabajadores?
¢ Cémo ves tus perspectivas profesionales?

¢Recibes la informacién?

57] Grales:
58] Grales:
59] Grales:

¢Sientes desgana o desmotivacion importante al venir al trabajo?
¢Tu servicio o centro tiene objetivos definidos?
¢Has tenido alguna baja laboral en el dltimo afio?

60] Grales:
61] Grales:
62] Grales:

Duracién de la baja en dias
¢Tuvo algin A.T. el altimo afio?
¢Tuvo algin A.T. con baja el ultimo afio?

4. Riesgos laborales (E3)

63] Riesgos Laborales
64] Riesgos Laborales

65] Riesgos Laborales:

66] Riesgos Laborales
67] Riesgos Laborales

68] Riesgos Laborales:

: Fisicos

: Dorsolumbares
PVD

: BIOLOGICOS
: CANCER

RX
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69] Riesgos Laborales:
70] Riesgos Laborales:
71] Riesgos Laborales:
72] Riesgos Laborales:
73] Riesgos Laborales:
74] Riesgos Laborales:
75] Riesgos Laborales:
76] Riesgos Laborales:
77] Riesgos Laborales:
78] Riesgos Laborales:
79] Riesgos Laborales:
80] Riesgos Laborales:
81] Riesgos Laborales:
82] Riesgos Laborales:
83] Riesgos Laborales:
84] Riesgos Laborales:
85] Riesgos Laborales:
86] Riesgos Laborales:
87] Riesgos Laborales:
88] Riesgos Laborales:
89] Riesgos Laborales:

GASES ANESTESICOS
TOXICOS
Microclima
Electricidad

Llamas

Inflamables

Humos Gases
Intemperie

Otros riesgos
Ambiente
Conflictos Laborales
Conflictos interpersonales
Ambigliedad
Control trabajo
Exceso trabajo

Poco trabajo
Responsabilidades
Infrautilizacion
Trabajo nocturno
Trabajo turnos
Estrés laboral

90] Riesgos Laborales: ;Has tenido alguna denuncia, queja o reclamacion?
91] Riesgos Laborales: ¢Crees que era la denuncia injustificada?

5. Maslach BurnOut Inventory (E4)

92] MBI:
93] MBI:
94] MBI:
95] MBI:
96] MBI:
97] MBI:
98] MBI:
99] MBI:

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y he de enfrentarme con otro dia de trabajo.

Féacilmente comprendo como se sienten mis pacientes.

Creo que trato a los pacientes como si fueran objetos impersonales.
Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo.

Trato muy eficazmente los problemas del paciente.

Me siento quemado por mi trabajo.

100] MBI: Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de otras personas.
101] MBI: Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.

102] MBI: Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.
103] MBI: Me siento muy activo.

104] MBI: Me siento frustrado en mi trabajo.

105] MBI: Creo que estoy trabajando demasiado.

106] MBI: Realmente no me preocupa lo que le ocurre a algunos de mis pacientes.

107] MBI: Trabajar directamente con las personas me produce estrés.

108] MBI: Facilmente puedo crear una atmdésfera relajada con mis pacientes.

109] MBI: Me siento estimulado después de trabajar en contacto con mis pacientes.

110] MBI: He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.

111] MBI: Me siento acabado

112] MBI: En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

113] MBI: Siento que los pacientes me culpan por algunos de sus problemas.

*114] MBI: - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (Sumatorio de los valores de las respuestas 1-2-3-6-8-11-13-14 y 20)
*115] MBI: - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (Sumatorio de los valores de las respuestas 5-10-15-16 y 22)
*116] MBI: - LOGRO PROFESIONAL (Sumatorio de los valores de las respuestas 4-7-9-12-17-18-19 y 21)

6. Leymann Inventory Psychological Terrorization - Acoso laboral (E5)
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117] LIPT (Acoso laboral): 1. Sus superiores limitan sus oportunidades de expresarse o de decir lo que tiene que decir.
118] LIPT (Acoso laboral): 2. Le interrumpen continuamente cuando habla.

119] LIPT (Acoso laboral): 3. Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o0 no le permiten hablar.

120] LIPT (Acoso laboral): 4. Le gritan o le regafian en voz alta.

121] LIPT (Acoso laboral): 5. Critican continuamente su trabajo.

122] LIPT (Acoso laboral): 6. Critican continuamente su vida privada.

123] LIPT (Acoso laboral): 7. Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o acusadoras.

124] LIPT (Acoso laboral): 8. Se le amenaza verbalmente.

125] LIPT (Acoso laboral): 9. Recibe escritos y notas amenazadoras.

126] LIPT (Acoso laboral): 10. Se le niega contacto, con miradas y gestos de rechazo, desdén o menosprecio, o ni
siquiera le miran.

127] LIPT (Acoso laboral): 11. Se le niega contacto ignorando su presencia, no respondiendo a sus comentarios ni
preguntas, dirigiendo a terceras personas comentarios que en realidad son para usted.

*128] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION COMUNICACION - Suma de las respuestas 1 a 11 del test de Leymann
129] LIPT (Acoso laboral): 12. La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted,

130] LIPT (Acoso laboral): 13. No consigue hablar con nadie todos le evitan.

131] LIPT (Acoso laboral): 14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus compafieros.
132] LIPT (Acoso laboral): 15. Se prohibe a sus compafieros que hablen con usted.

133] LIPT (Acoso laboral): 16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible.

*134] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION CONTACTO SOCIAL - Suma de las respuestas 12-16 del test de Ley-
mann

135] LIPT (Acoso laboral): 17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas

136] LIPT (Acoso laboral): 18. Difunden rumores falsos o infundados sobre usted.

137] LIPT (Acoso laboral): 19. Le ridiculizan, se burlan de usted.

138] LIPT (Acoso laboral): 20. Le tratan como si fuera un enfermo mental, o lo dan a entender.

139] LIPT (Acoso laboral): 21. Le sugieren que se haga un examen psiquiatrico o una evaluacion psicoldgica.
140] LIPT (Acoso laboral): 22. Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener.

141] LIPT (Acoso laboral): 23. Imitan su forma de andar, su voz o sus gestos para ponerle en ridiculo.

142] LIPT (Acoso laboral): 24. Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas.
143] LIPT (Acoso laboral): 25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada.

144] LIPT (Acoso laboral): 26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen.

145] LIPT (Acoso laboral): 27. Le asignan un trabajo humillante.

146] LIPT (Acoso laboral): 28. Se evalla su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionado.

147] LIPT (Acoso laboral): 29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas.

148] LIPT (Acoso laboral): 30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes.

149] LIPT (Acoso laboral): 31. Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales.

*150] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO PERSONAL - Suma de las respuestas 17-31 del test de Leymann
151] LIPT (Acoso laboral): 32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer.

152] LIPT (Acoso laboral): 33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas.

153] LIPT (Acoso laboral): 34. Le obligan a hacer tareas absurdas o indtiles.

154] LIPT (Acoso laboral): 35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia.

155] LIPT (Acoso laboral): 36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes.

156] LIPT (Acoso laboral): 37. Le obligan a realizar tareas humillantes.

157] LIPT (Acoso laboral): 38. Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que es muy
probable que fracase.

*158] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO PROFESIONAL - Suma de las respuestas 32-38 del test de Leymann
159] LIPT (Acoso laboral): 39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos.

160] LIPT (Acoso laboral): 40. Le amenazan con violencia fisica.

161] LIPT (Acoso laboral): 41. Recibe ataques fisicos leves, como advertencia.

162] LIPT (Acoso laboral): 42. Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.

163] LIPT (Acoso laboral): 43. Le ocasionan a propdsito gastos para perjudicarle.

164] LIPT (Acoso laboral): 44. Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo.
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165] LIPT (Acoso laboral): 45. Recibe agresiones sexuales fisicas directas.
*166] LIPT (Acoso laboral): - COMPROMISO SALUD-INTEGRIDAD - Suma de las respuestas 39-45 del test de
|Leymann

167] LIPT (Acoso laboral): 46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo.

168] LIPT (Acoso laboral): 47. Ocasionan dafios en Utiles de trabajos necesarios e importantes para su cometido.
169] LIPT (Acoso laboral): 48.Le sustraen algunas de sus pertenencias.

170] LIPT (Acoso laboral): 49. Le sustraen algunos d e sus Utiles de trabajo.

171] LIPT (Acoso laboral): 50.Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarselo ni conce-
derle oportunidad para defenderse.

172] LIPT (Acoso laboral): 51. Las personas que le apoyan son amenazadas.

173] LIPT (Acoso laboral): 52. Las personas que le apoyan reciben ofertas para que se aparten de usted.
174] LIPT (Acoso laboral): 53. Interceptan su correspondencia.

175] LIPT (Acoso laboral): 54. No le pasan las llamadas, o dicen que no esta.

176] LIPT (Acoso laboral): 55. Pierden y olvidan sus encargos o encargos para usted.

177] LIPT (Acoso laboral): 56. Callan 0 minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos.

178] LIPT (Acoso laboral): 57. Ocultan sus habilidades y competencias especiales.

179] LIPT (Acoso laboral): 58. Exageran sus fallos y errores.

180] LIPT (Acoso laboral): 59.Informan mal sobre su permanencia y dedicacion.

*181] LIPT (Acoso laboral): - OTRAS CONDUCTAS - Suma de los valores 46-59 del test de Leymann

*182] LIPT (Acoso laboral): - IGAP GLOBAL - Suma de los valores 1-59 del test de Leymann (excluyendo los valo-
res parciales)

*183] LIPT (Acoso laboral): - IGAP - Suma de los valores 1-59 del test de Leymann dividido por el total de items (59)
*184] LIPT (Acoso laboral): - NEAP - N° Estrategias de Acoso Psicol6gico (suma de los items cuyo valor es mayor de
1)
*185] LIPT (Acoso laboral): - IMAP - Intensidad media de las actividades de Acoso referidas (suma de los valores de
llos items superiores a 1; dividido por NEAP)

7. Personalidad (E6)

186] Personalidad: 1. Tiende a reducir sus amistades a un grupo escogido: PUNTUACION INVERSA

187] Personalidad:
188] Personalidad:

2. Es Vd. rapido y Seguro en SuS aCtOS .........oeeueueenieneneeeiiieeeineaneeananen,
3. Responde Vd. con dureza cuando alguien le ataca...........cccevevevvevvevevesinennn
189] Personalidad: 4. Deja Vd. para mafiana lo que podria hacer hoy..........cccoeovviineiencice,
190] Personalidad: 5. Se enfurece algUNa VEZ...........cccoueeriieiiniiiiciie e
191] Personalidad: 6. Suelen ocurrirsele las respuestas cuando ya ha pasado la ocasién: PUNTUACION INVERSA
192] Personalidad: 7. Tiende a ser escrupuloso en el cumplimiento de sus obligaciones.....................
193] Personalidad: 8. Es propenso a cambiar de humor sin causa justificada: PUNTUACION INVERSA
194] Personalidad: 9. Le critican mas de 10 QUE MEFECE.......ccovii it
1
1

195] Personalidad: 10. Modestia aparte, se juzga Vd. superior a la mayoria de la gente........................
196] Personalidad: 11. Se siente a veces deprimido y cansado, sin ninguna razén determinada: PUNTUACION
INVERSA

197] Personalidad: 12. Tiene Vd. a veces pensamientos o deseos que le avergonzarian si se supieran...

198] Personalidad: 13. Suele decir la Gltima palabra en las discusiones PUNTUACION INVERSA

199] Personalidad: 14. Se conduce con igual correccion en su casa que en visita: PUNTUACION INVERSA
200] Personalidad: 15. Le gusta meterse en asuntos que requieren energia y rapidez de accion..............

201] Personalidad: 16. Cree que es imposible confiar de verdad en nadie............ccocoovovenincienccenne.

202] Personalidad: 17. Suele tener un humor bastante igual............ccoeiiiiiiiiiin i

203] Personalidad: 18. Presume a veces mas de 10 debido.........ccevvviivvniene e

204] Personalidad: 19. Le gusta dirigir grupos, reUNiONES, BLC........ccovierereririeririeienee e

205] Personalidad: 20. Cree que al que destaca, en seguida tratan de hundirlo.............ccocooeieniniinnne,

206] Personalidad: 21. Llega alguna vez tarde a Su trabajo..........ccoceoveiiiiene i

207] Personalidad: 22. Le gusta tener muchas relaciones SoCiales..........ocooveivvvvieneneieisie s

208] Personalidad: 23. Le gusta ajustar su vida a ideales y normas fijas.........cc.ccocvreveivereinninienenennenns

209] Personalidad: 24. Es Vd. inflexible cuando tiene 1a razin............ccccoovevveneieiineinnsiessiens e

210] Personalidad: 25. Le gusta permanecer en segundo término en fiestas y reuniones publicas: PUNTUACION
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INVERSA

211] Personalidad: 26. Hay noches en que las preocupaciones le tienen despierto mucho tiempo: PUNTUACION
INVERSA

212] Personalidad: 27. Entre las personas que conoce, hay alguna que le sea profundamente antipatica
213] Personalidad: 28. Por lo general, es VVd. quien da el primer paso para entablar una nueva amistad
214] Personalidad: 29. Se le ha criticado mas de 10 debido..........ccooviurriiiiiiiicicc e,
215] Personalidad: 30. Cuando se le mete algo en la cabeza, trata por todos los medios de realizarlo

216] Personalidad: 31.Se le va a veces la imaginacion, de forma que pierde el hilo de lo que esta haciendo o diciendo:
PUNTUACION INVERSA

217] Personalidad: 32. Ha recaudado alguna vez fondos para una causa que le interese: PUNTUACION INVERSA
*218] Personalidad: - EXTRAVERSION: Suma valores test personalidad preguntas 1-6-7-15-19-22-25 y 28.
*219] Personalidad: - PARANOIDISMO: Suma valores test personalidad preguntas 3-9-10-16-20-24-29-30
*220] Personalidad: - CONTROL: Suma valores test personalidad preguntas 2-8-11-13-17-23-26-31

*221] Personalidad: - SINCERIDAD: Suma valores test personalidad preguntas 4-5-12-14-18-21-27-32.

8. Autoconcepto (E7)

222] Autoconcepto: 1. Es dificil para mi mantener los amigos (as): PUNTUACION INVERSA

223] Autoconcepto: 2. Me pongo nervioso(a) cuando me llama algun superior: PUNTUACION INVERSA
224] Autoconcepto: 3. Digo la verdad aunque me perjudique.............ooovveiiinnnn..

225] Autoconcepto: 4. Tengo buenas ideas. .........covieiiiviiiiiiiiiiiiiiiiieeen,

226] Autoconcepto: 5. Mi familia me considera alguien importante.......................

227] Autoconcepto: 6. Cuando creo que no me he comportado adecuadamente en mi trabajo me siento disgustado(a):
PUNTUACION INVERSA

228] Autoconcepto: 7. Me desanimo cuando algo me sale mal: PUNTUACION INVERSA

229] Autoconcepto: 8. Hago bien mi trabajo...........c.oevviviiiiiiiiniiiiiiiii e,

230] Autoconcepto: 9. Me avergiienzo de muchas cosas que hago: PUNTUACION INVERSA

231] Autoconcepto: 10. Puedo dibujar bien..............ooooiiiiiiiiiiiii

232] Autoconcepto: 11. Soy lento(a) terminar los trabajos: PUNTUACION INVERSA

233] Autoconcepto: 12. Soy nervioso (a): PUNTUACION INVERSA

234] Autoconcepto: 13. Me pongo nervioso(a) cuando hablo en publico: PUNTUACION INVERSA
235] Autoconcepto: 14. Hago cosas @a mano muy bien...........c.ooevvvininiiiininnnnannnnn..

236] Autoconcepto: 15. Me preocupo mucho por todo: PUNTUACION INVERSA

237] Autoconcepto: 16. Me gusta mi forma de Ser.............ooiiiiiiiiiiiiiiiiiiins

238] Autoconcepto: 17. Con frecuencia soy voluntario(a) en algunos trabajos...............

239] Autoconcepto: 18. Duermo bien por lanoche................oooiiiiiiiiiiiiii

240] Autoconcepto: 19. Detesto el trabajo: PUNTUACION INVERSA

241] Autoconcepto: 20. Mis jefes me consideran inteligente y trabajador (a).................

242] Autoconcepto: 21. Tengo muchos amigOS (8S). ... .uveuinenrerarananiaeitaiaaeiearananenanns

243] Autoconcepto: 22. Soy un hombre/mujer alegre ............c.coeueuvuiiiinininiieninnnna..,

244] Autoconcepto: 23. Soy torpe en muchas cosas: PUNTUACION INVERSA

245] Autoconcepto: 24. Me gustan las peleas y las rifias: PUNTUACION INVERSA

246] Autoconcepto: 25. La gente me tiene mania: PUNTUACION INVERSA

247] Autoconcepto: 26. Mi familia esta decepcionada de mi: PUNTUACION INVERSA

248] Autoconcepto: 27. Soy criticado (a) en casa: PUNTUACION INVERSA

249] Autoconcepto: 28. Olvido pronto lo que aprendo: PUNTUACION INVERSA

250] Autoconcepto: 29. Consigo facilmente amigo.............oovvvviiiiiiiiiiniiiiien.

251] Autoconcepto: 30. Pierdo mi paciencia facilmente: PUNTUACION INVERSA

252] Autoconcepto: 31. Trabajo mucho en mi €MPresa.........o.ovevinierirereriniienarananinnnn..

253] Autoconcepto: 32. Comparto con mis compafieros/as de trabajo actividades de ocio ...

254] Autoconcepto: 33. Tengo miedo de algunas cosas: PUNTUACION INVERSA

255] Autoconcepto: 34. Me enfado si los deméas no hacen lo que yo digo: PUNTUACION INVERSA.
256] Autoconcepto: 35. Soy violento(a) con mis amigos (as) y familiares: PUNTUACION INVERSA
257] Autoconcepto: 36. Soy honrado (a) con los demas y conmigo mismo.......................
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*258] Au_toconcepto: - AUTOCONCEPTO LABORAL - Suma de los valores de los items 3-10-11-14-17-19-20-28-
31-32 y 36.

*259] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO SOCIAL - Suma de los valores de los items 1-16-21-22-25 y 29.

*260] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO FAMILIAR - Suma de los valores de los items 5-24-26-27-30-34 y 35.
*261] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO EMOCIONAL - Suma de los valores de los items 2-3-4-6-7-9-12-13-15-
18-23 y 33.

9. Adaptacion (E8)

262] Adaptacién: 1). Suelo tener mala suerte en todo. PUNTUACION INVERSA

263] Adaptacion: 2). Me equivoco muchas veces en lo que hago. PUNTUACION INVERSA

264] Adaptacion: 3). Encuentro pocas ocasiones de demostrar lo que valgo. PUNTUACION INVERSA

265] Adaptacion: 4). Si fracaso en algo una vez, es dificil que vuelva a intentarlo.PUNTUACION INVERSA

266] Adaptacion: 5). Hablando sinceramente, el porvenir me da miedo. PUNTUACION INVERSA

267] Adaptacion: 6). Envidio a los que son mas inteligentes que yo. PUNTUACION INVERSA

268] Adaptacion: 7). Estoy satisfecho con mi estatura.

269] Adaptacion: 8). Si eres hombre: preferirias ser mujer. Si eres mujer: preferirias ser hombre. PUNTUACION
INVERSA

270] Adaptacion: 9). Mis jefes me tratan como si fuera un indtil. PUNTUACION INVERSA

271] Adaptacion: 10). Me distancio de los demas. PUNTUACION INVERSA

272] Adaptacion: 11). En mi casa me exigen mucho més que a los demas. PUNTUACION INVERSA
273] Adaptacion: 12). Me siento satisfecho con mi familia aunque no los considere muy competentes.

274] Adaptacion: 13). Me avergiienza decir la profesion de mi pareja (marido, mujer) o de mis padres, o de mi herma-
no/a. PUNTUACION INVERSA

275] Adaptacion: 14). Me gusta oir como hablan mis familiares (mujer, marido, hermanos, padres,...) con los demas.
276] Adaptacién: 15). Mi familia da importancia a las cosas que hago.

277] Adaptacion: 16). Me siento satisfecho de pertenecer a mi familia.

278] Adaptacién: 17). Cuando mis familiares me llaman la atencion casi siempre tienen razén.

279] Adaptacion: 18). La mayor parte de las veces mis familiares se enfadan por algo que les sucede a ellos, no por lo
que haya hecho yo. PUNTUACION INVERSA

280] Adaptacion: 19). Mi familia cuando me Illama al orden es sin motivo. PUNTUACION INVERSA
281] Adaptacion: 20). Sufro por no poder conseguir llevar a mi casa mayores ingresos. PUNTUACION INVERSA
282] Adaptacion: 21). En el trabajo aprendo muchas cosas sin valor. PUNTUACION INVERSA

283] Adaptacion: 22). En el trabajo se dedica mucho tiempo a algunas cosas sin interés, olvidando otros temas que
linteresan mas. PUNTUACION INVERSA

284] Adaptacion: 23). La forma y los horarios de trabajo los deberian organizar los propios trabajadores.
PUNTUACION INVERSA

285] Adaptacién: 24). Todo lo que se hace en el trabajo es importante.

286] Adaptacion: 25). Se trabaja con demasiada variabilidad y a veces no esta claro como hay que hacer el trabajo.
PUNTUACION INVERSA

287] Adaptacion: 26). En el trabajo se realizan muchas tareas que no sirven para nada. PUNTUACION INVERSA
288] Adaptacion: 27). La disciplina en el trabajo es demasiado dura. PUNTUACION INVERSA

289] Adaptacion: 28). Lo que nos ensefiaron cuando estudiabamos es tan tedrico que no sirve para nada.
PUNTUACION INVERSA

290] Adaptacion: 29). Mis superiores me llaman la atencion sin razon y sin permitir que se les explique lo que ha su-
cedido. PUNTUACION INVERSA

291] Adaptacion: 30). En el trabajo tratan a unos mucho mejor que a otros. PUNTUACION INVERSA
292] Adaptacion: 31). Los superiores juzgan mal a los trabajadores, por no conocerlos mas y mejor fuera del ambiente
Jlaboral. PUNTUACION INVERSA

293] Adaptacion: 32). En las discusiones casi siempre tengo yo la razon.
294] Adaptacion: 33). Estoy seguro de que encontraré otro puesto de trabajo que me guste mas.

205] Adaptacion: 34). Se deberian aprender en la formacion continuada materias mas Utiles y que estén mas al dia.
PUNTUACION INVERSA

296] Adaptacion: 35). Mis superiores se comportan de forma poco educada. PUNTUACION INVERSA
297] Adaptacién: 36). Me gusta ayudar a los demas en sus problemas, aunque me cause molestias hacerlo.
298] Adaptacion: 37). Tengo mas éxito que mis compafieros en las relaciones con las personas del sexo opuesto.
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299] Adaptacion:
300] Adaptacion:
301] Adaptacion:
302] Adaptacion:
303] Adaptacion:
304] Adaptacion:

INVERSA

305] Adaptacion:

PUNTUACION
306] Adaptacion

38). Entablo conversacion con cualquier persona facilmente.

39). Me gusta que me considere una persona con la que hay que contar siempre.
40). Siento que formo parte de la sociedad.

41). Tengo amigos en todas partes.

42). A menudo me siento realmente fracasado. PUNTUACION INVERSA

44). Con frecuencia me siento incapaz de seguir estudiando o trabajando sin saber por qué.
INVERSA
: 45). Muchas veces me digo a mi mismo: jqué tonto he sido!, después de haber hecho un favor o

prometido algo. PUNTUACION INVERSA

307] Adaptacion
INVERSA

308] Adaptacion
309] Adaptacion
INVERSA

310] Adaptacién
311] Adaptacién
312] Adaptacién
PUNTUACION

313] Adaptacion:
314] Adaptacion:
315] Adaptacion:
316] Adaptacion:
317] Adaptacion:
318] Adaptacion:
319] Adaptacién:
320] Adaptacion:
321] Adaptacion:

INVERSA

322] Adaptacion:
323] Adaptacion:
324] Adaptacion:
325] Adaptacion:
326] Adaptacion:
327] Adaptacion:
328] Adaptacion:
329] Adaptacion:
330] Adaptacion:
331] Adaptacion:
332] Adaptacion:
333] Adaptacion:

INVERSA

334] Adaptacion:
335] Adaptacion:
336] Adaptacion:
337] Adaptacion:
338] Adaptacion:
339] Adaptacion:
340] Adaptacion:
341] Adaptacion:
342] Adaptacion:
343] Adaptacion:

: 46). Muchas veces pienso que no me consideran una persona, sino un namero. PUNTUACION

: 47). Mis compafieros de trabajo me hacen caso siempre.
: 48). Tengo problemas en casa porque son demasiado exigentes con los horarios. PUNTUACION

: 49). Alguna vez he pensado en irme de casa. PUNTUACION INVERSA
: 50). Me intranquiliza lo que opinen de mi los demas. PUNTUACION INVERSA

: 51). Cuando tengo que hablar ante los demas paso mal rato, aunque sepa bien lo que tengo que decir.

INVERSA.

52). Mi pareja soluciona correctamente los asuntos familiares.

53). En general estoy de acuerdo con la forma de actuar de mis familiares.

54). Mi familia es poco comprensiva conmigo. PUNTUACION INVERSA

55). Mis familiares son muy exigentes. PUNTUACION INVERSA

56). Mi familia limita demasiado mis actividades. PUNTUACION INVERSA
57). Mis familiares rifien mucho entre ellos. PUNTUACION INVERSA

58). El ambiente de mi casa es desagradable o triste. PUNTUACION INVERSA

59). Mis padres tratan (o trataban) a mis hermanos mejor que a mi. PUNTUACION INVERSA
60). Mi familia exige de mi mejores resultados de los que puedo conseguir. PUNTUACION

61).
62).

Mis familiares me dan poca libertad. PUNTUACION INVERSA

Los superiores conocen a fondo lo que proponen o explican.

63). Me gusta el sitio donde trabajo.

64). El lugar de trabajo es demasiado pequefio para los que somos. PUNTUACION INVERSA
65). El lugar de trabajo me parece un lugar agradable.

66). La documentacidn que uso en el trabajo es clara e interesante

67). En el trabajo me hacen poner confianza en mi mismo.

68). La experiencia ensefia mas que el colegio.

69). En el trabajo se pierde demasiado tiempo. PUNTUACION INVERSA

70). Al formarnos deberian ensefiarnos a pensar, en lugar de obligarnos a memorizar.

71). Presto de buena gana cosas a mis amigos/as (libros, discos, dinero, etc....).

72). Me parece que mis amigos/as abusan de que soy demasiado bueno/a. PUNTUACION

73). Estar donde haya mucha gente reunida.

74). Participar en las actividades de grupos organizados.

75). Hacer excursiones en solitario. PUNTUACION INVERSA

76). Participar en discusiones

77). Asistir a fiestas con mucha gente.

78). Ser el que lleva la voz cantante en las reuniones.

79). Organizar juegos en grupos.

80). Recibir muchas invitaciones.

81). Ser el que habla en nombre del grupo.

82). Que tus compafieros se conviertan fuera del trabajo en amigos tuyos.
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344] Adaptacion:
345] Adaptacion:
346] Adaptacion:
347] Adaptacion:
348] Adaptacion:

INVERSA

349] Adaptacion:
350] Adaptacion:
351] Adaptacion:
352] Adaptacion:
353] Adaptacion:
354] Adaptacién:
355] Adaptacion:
356] Adaptacion:
357] Adaptacion:
358] Adaptacion:
359] Adaptacion:
360] Adaptacion:
361] Adaptacion:
362] Adaptacion:
363] Adaptacion:
364] Adaptacion:
365] Adaptacion:

83). Te consideran poco importante. PUNTUACION INVERSA

84). Eres poco popular entre los amigos. PUNTUACION INVERSA

85). Eres demasiado timido. PUNTUACION INVERSA

86). Te molesta no ser mas guapo y atractivo. PUNTUACION INVERSA )
87). Te fastidia pertenecer a una familia mas pobre que la de otro compafiero. PUNTUACION

88). Estas enfermo mas veces que otro. PUNTUACION INVERSA

89). Estas de acuerdo con que hay que cumplir las normas de convivencia.

90). Eres poco ingenioso Y brillante en la conversacion. PUNTUACION INVERSA
91). Tienes poca voluntad para cumplir lo que propones. PUNTUACION INVERSA
92). Te molesta que los demas se fijen en ti. PUNTUACION INVERSA.

93). Tus familiares se interesan por tus cosas.

94). Tus familiares te dejan decidir libremente.

95). Admiras las cualidades de las demés personas de tu familia.

96). Estas seguro de que tus familiares te tienen un gran carifio.

97). Tus familiares te ayudan a realizarte.

98). Tus familiares no te influyen para poder elegir libremente a tus amigos/as.

99). Estés convencido de que tu familia aprueba lo que haces.

100). Te sientes unido a tu familia.

101). Crees que, a pesar de todo lo que se diga, los padres comprenden bien a los hijos.
102). Tu padre 0 madre te parece un ejemplo a imitar.

103). El comportamiento de tus superiores contigo es justo

104). Has observado que en el trabajo tratan mejor a los mas simpaticos y més importantes.

PUNTUACION INVERSA

366] Adaptacion:

105). Piensas que tus superiores tratan de influir demasiado en ti, restandote libertad de decision.

PUNTUACION INVERSA

367] Adaptacion:
368] Adaptacion:

trabajadores

369] Adaptacion:

narlo

370] Adaptacion:
371] Adaptacion:
372] Adaptacion:
373] Adaptacion:
374] Adaptacion:
375] Adaptacion:
376] Adaptacion:
377] Adaptacion:
378] Adaptacion:
379] Adaptacion:
380] Adaptacion:
381] Adaptacion:
382] Adaptacion:
383] Adaptacion:

106). Tus jefes se preocupan mucho de ti
107). Estés convencido que, en general, los superiores acttan de la forma méas conveniente para los

108). Tus compafieros de trabajo te ayudan cuando tienes que hacer algo y no te da tiempo a termi-

109). Te gustaria cambiar de trabajo. PUNTUACION INVERSA

110). Tienen razon los que dicen que esta vida es un asco. PUNTUACION INVERSA

111). Te gusta que la gente te pregunte por tus cosas

112). Confias en tus compafieros de trabajo

113). Te gusta que los deméas demuestren que creen en tu opinion

114). Formas parte de un club (o asociacion, o grupo de amigos habitual,....)

115). Eres uno de los/las mas populares en tu trabajo

116). Te gusta organizar los planes y actividades de tu grupo de amigos

117). Te gusta participar en actividades con mucha gente

118). Organizas reuniones con cualquier pretexto

119). En las fiestas te unes al grupo mas animado

120). Cuando vas de viaje entablas conversacion facilmente con las personas que van a tu lado
121). Te gusta estar solo mucho tiempo. PUNTUACION INVERSA

122). Prefieres quedarte en tu cuarto leyendo u oyendo musica, a reunirte con tu familia a ver la

television o comentar cosas. PUNTUACION INVERSA

384] Adaptacion:

123). Te molesta no tener libertad y medios para vivir de otra forma. PUNTUACION INVERSA

*385] Adaptacion: - ADAPTACION PERSONAL: Suma de los valores de los items: 1-10; 42-51 y 83-92.
*386] Adaptacion: - ADAPTACION FAMILIAR: Suma de los valores de los items: 11-20; 52-61 y 93-102.
*387] Adaptacion: - ADAPTACION LABORAL: Suma de los valores de los items: 21-31; 62-72 y 103-113.
*388] Adaptacion: - ADAPTACION SOCIAL: Suma de los valores de los items: 32-41; 73-82 y 114-123.

10. Descriptivos analiticos sanguineos
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389] Analitica:
390] Analitica:
391] Analitica:
392] Analitica:
393] Analitica:
394] Analitica:
395] Analitica:
396] Analitica:
397] Analitica:
398] Analitica:
399] Analitica:
400] Analitica:
401] Analitica:
402] Analitica;
403] Analitica;
404] Analitica:
405] Analitica:
406] Analitica;
407] Analitica;
408] Analitica:
409] Analitica:
410] Analitica;
411] Analitica;
412] Analitica:
413] Analitica:
414] Analitica;
415] Analitica;
416] Analitica:
417] Analitica:
418] Analitica;
419] Analitica;
420] Analitica:
421] Analitica:
422] Analitica;
423] Analitica;
424] Analitica:
425] Analitica:
426] Analitica;
427] Analitica;
428] Analitica:
429] Analitica:
430] Analitica;
431] Analitica;
432] Analitica:
433] Analitica:
434] Analitica;
435] Analitica;

Eritrocitos - Glébulos rojos (millones)
Hemoglobina - Hemoglobina, gr/dl
Hematocrito - % Hematocrito
VCM - en fL

HCM -en pg

CHCM - en g/dL

Leucocitos - Glébulos blancos (miles)
Neutrofilos - %

Linfocitos - %

Monocitos - %

Eosinofilos - %

Basofilos - %

Plaquetas - en miles

VPM - fL

VSG - Velocidad Sedimentacion globular (en mm/h)
Tiempo de Protrombina - en segundos
Actividad de Protrombina - %

INR - Ratio Internacional

TTPa - en segundos

Fibrin6geno — mg/dL

Glucemia - mg/dL

Urea - mg/dL

Creatinina - mg/dL

Urico - mg/dL

BilirrubTOT - mg/dL

BilirrubDIR - mg/dL

BilirrubIND - mg/dL

GOT - U/L

GPT - U/L

GGT - U/L

Amilasa - U/L

FosfatasaAlcalina - UI/L

Proteina C reactiva - mg/dL

Factor Reumatoide - Ul/mL
ASLO - Ul/mL

CK-UI/L

SODIO - mmol/L

POTASIO - mmol/L

CLORO - mmol/L

HIERRO — microg/L

FERRITINA - ng/ml
TRANSFERRINA - mg/dL
Saturacion de Transferrina - %
TRIGLICER — mg/dL

COLTOT - mg/dL

HDLCOL - mg/dL

LDLCOL - mg/dL

*436] Analitica: CASTELLI - Ratio (ColTot/HdICol)

437] Analitica;
438] Analitica;
439] Analitica:

Proteinas Totales — g/dL
Densidad ORINA - x 1.000
pH orina -

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez

180




UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

440] Analitica: Leucocitos ORINA - /micro litro
441] Analitica: Nitritos -

442] Analitica: Proteinas ORINA - mg/dL

443] Analitica: Glucosuria - mg/dL

444] Analitica: Cetonuria -

445] Analitica: Urobilinégeno - mg/dL

446] Analitica: Bilirrubina - mg/dL

447] Analitica: Hematies ORINA - /microlitro
448] Analitica: SEDIMENTO -

449] Analitica: Tipo Sedimento —

[Su numeracion (a la izquierda de cada una de ellas) sera usada reiteradamente a lo largo de este traba-
jo, tal como citamos anteriormente, para facilitar su identificacion inequivoca. La que tienen fondo
verde son variables calculadas a partir de las de Cuestionario, y contienen una breve descripcion del
calculo realizado].
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pales, son las siguientes:

Las 26 variables calculadas, ya separadas de las del resto de variables princi-

Tabla 2. Las 26 variables calculadas.

*114] MBI: - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (Sumatorio de los valores de las respuestas 1-2-3-6-8-
11-13-14 y 20)

*115] MBI: - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (Sumatorio de los valores de las respuestas 5-10-
15-16 y 22)

*116] MBI: - LOGRO PROFESIONAL (Sumatorio de los valores de las respuestas 4-7-9-12-17-18-19
y21) )

*128] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION COMUNICACION - Suma de las respuestas 1 a 11 del test
de Leymann

*134] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION CONTACTO SOCIAL - Suma de las respuestas 12-16 del
test de Leymann

*150] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO PERSONAL - Suma de las respuestas 17-31 del test de
|Leymann

*158] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO PROFESIONAL - Suma de las respuestas 32-38 del test
de Leymann

*166] LIPT (Acoso laboral): - COMPROMISO SALUD-INTEGRIDAD - Suma de las respuestas 39-45
del test de Leymann

*181] LIPT (Acoso laboral): - OTRAS CONDUCTAS - Suma de los valores 46-59 del test de Leymann
*182] LIPT (Acoso laboral): - IGAP GLOBAL - Suma de los valores 1-59 del test de Leymann (exclu-
yendo los valores parciales)

*183] LIPT (Acoso laboral): - IGAP - Suma de los valores 1-59 del test de Leymann dividido por el total
de items (59)

*184] LIPT (Acoso laboral): - NEAP - N° Estrategias de Acoso Psicoldgico (suma de los items cuyo
\valor es mayor de 1)

*185] LIPT (Acoso laboral): - IMAP - Intensidad media de las actividades de Acoso referidas (suma de
llos valores de los items superiores a 1; dividido por NEAP)

*218] Personalidad: - EXTRAVERSION: Suma valores test personalidad 1-6-7-15-19-22-25 y 28.
*219] Personalidad: - PARANOIDISMO: Suma valores test personalidad 3-9-10-16-20-24-29-30

*220] Personalidad: - CONTROL: Suma valores test personalidad 2-8-11-13-17-23-26-31

*221] Personalidad: - SINCERIDAD: Suma valores test personalidad 4-5-12-14-18-21-27-32.

*258] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO LABORAL - Suma de los valores de los items 3-10-11-14-
17-19-20-28-31-32 y 36.

*259] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO SOCIAL - Suma de los valores de los items 1-16-21-22-25 y
29.

*260] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO FAMILIAR - Suma de los valores de los items 5-24-26-27-
30-34 y 35.

*261] Autoconcepto: - AUTOCONCEPTO EMOCIONAL - Suma de los valores de los items 2-3-4-6-7-
0-12-13-15-18-23 y 33.

*385] Adaptacion: - ADAPTACION PERSONAL: Suma de los valores de los items: 1-10; 42-51 y 83-
92.

*386] Adaptacion: - ADAPTACION FAMILIAR: Suma de los valores de los items: 11-20; 52-61 y 93-
102.

*387] Adaptacion: - ADAPTACION LABORAL: Suma de los valores de los items: 21-31; 62-72 y 103-
113.

*388] Adaptacion: - ADAPTACION SOCIAL: Suma de los valores de los items: 32-41; 73-82 y 114-
123.

*436] Analitica: CASTELLI - Ratio (ColTot/HdICol)

(Se han separado del grupo general de las variables utilizadas porque forman parte importante de este
estudio. Todas ellas son cuantitativas y ocupan unos rangos que mostraremos mas adelante)

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 182



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

Cuestionario (grupos 2 a 10) son cuantitativas (de escala, en términos estadisticos).

Como se aprecia en las 2 tablas anteriores, la mayoria de las variables de

Para las variables que describen la muestra (grupo 1. Descriptores muestrales) las hay
del tipo escala (por ejemplo, Edad), y del tipo categorico nominal (por ejemplo, Cen-
tro de trabajo). Las del primer tipo describen una variable continua y las del segundo
tipo una variable que adquiere valores discretos, en un nimero entre 2 (ejemplo, Es-
tado Civil) y 8 (ejemplo, Puesto de trabajo). Las variables categoricas nominales di-
viden las posibles respuestas en grupos, pero sin que su orden tenga ninguna interpre-
tacion prevista. Asi, la variable 3. Centro de trabajo, tiene como posibles respuestas
los valores Hospital, Ambulatorio, Recinto, Otero, Tarajal, 061 y Almacén, sin que
este orden indique ninguna prelacién ni mayor peso para ninguna de estas respuestas.

Son, simplemente, respuestas alternativas y, en este caso, incompatibles entre si.

Existe un tercer tipo de variable denominadas categéricas ordinales, en las que
el orden en que se presentan y utilizan las respuestas alternativas si que tiene impor-
tancia. Admiten respuestas del tipo poco, bastante, mucho, por ejemplo, entendiendo
gue bastante es mas gque poco y que mucho es mas que bastante, por decirlo de otra
manera, tiene mas peso. Estas variables, que se presentan con frecuencia, son con-
templadas por las técnicas estadisticas como un tercer tipo, ademas de las de escala y
las categdricas nominales, hasta el punto que en ocasiones son preferibles, por su fa-
cilidad de interpretacion, a las variables de escala, mas ricas en valores pero mas con-
fusas en ocasiones en relacién con los mecanismos de generacion de los procesos

implicados en los modelos estadisticos tratados.

Nosotros hemos seleccionado algunas de las variables de escala de mayor in-
terés por su influencia en el modelo planteado y hemos construido su contrapartida en
las correspondientes variables categodricas ordinales. En total son 11 estas variables, y

se muestran a continuacion.

Ademas, para los dos grandes grupos de estimadores del estrés laboral, los de
Desgaste profesional y los de Acoso moral estricto, hemos construido una variable
categorica binomial; es decir, con sélo dos respuestas posibles (Si/No), que nos indi-
can la pertenencia o no de cada voluntario a un grupo de riesgo desde el punto de

vista de sus valoraciones en las variables de estrés laboral.
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Tabla 3. Variables categoricas calculadas

Variables categoéricas calculadas

precedidas de sus variables de escala de origen

Descriptores muestrales

4. Descr — Edad

4g. Descr - Edad (grupos)

15. Descr - Antigiiedad global

15¢. Descr - Antigliedad global (grupos)

16. Descr - Antigiiedad en el puesto de trabajo

169. Descr - Antigliedad en el puesto de trabajo (grupos)
Generales (E2)

53. Gral. E2 - NUmero de Cigarrillos al dia

53g. Gral. E2 - Namero de Cigarrillos al dia (grupos)

Estrés laboral - Desgaste profesional - Burnout - MBI (E4)
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL

114g. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (grupos)
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA
115g. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (gru-
pos)

116. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL

116g. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL (grupos)

501. Desgaste profesional (s/n)

Estrés laboral - Acoso moral estricto Mobbing- LIPT (E5)
128. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION

128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION (grupos)
134. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL

134g. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL (gru-
pos)

150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL

150g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL (grupos)
158. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL

158g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL (grupos)
502. Acoso moral estricto (s/n)

[Las 11 variables categoricas ordinales (precedidas de sus variables de escala de origen) y las 2 varia-

bles categéricas dicotémicas calculadas]

Los nombres de las variables categoricas ordinales proceden de los de las va-
riables de escala correspondientes, afiadiendo una g después del nimero de la variable
(g de grupo) y la palabra grupos al final y entre paréntesis. Asi es facil su localizacién
cuando se selecciona de una lista para aplicarle un algoritmo estadistico y cuando se

imprime como parte de unos resultados.
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Para las dos variables categdricas dicotomicas hemos creado nombres nuevos

que recuerdan al grupo de Estrés laboral al que pertenecen sus variables de escala de

origen (501. Desgaste profesional (s/n) y 502. Acoso moral estricto (s/n)).

En el siguiente apartado mostraremos como hemos construido estas variables.

La tabla que sigue contiene las variables que denominamos Variables princi-

pales, y que usaremos con mayor frecuencia para la cuantificacion estadistica de los

datos. Tienen tres procedencias:

1. Las variables de cuestionario, respondidas directamente por los encuestados

(por ejemplo, 4. Descr. Edad)

2. Las variables de escala calculadas (por ejemplo, 114. MBI

AGOTAMIENTO EMOCIONAL)
3. Las variables categoricas ordinales calculadas [por ejemplo, 4g. Descr. Edad

(grupos)]
4. Las variables categéricas binomiales calculadas (por ejemplo, 501. Desgaste

profesional)

Tabla 4. Variables principales

Las 74 variables usadas

Variables de cuestionario

Variables calculadas de nivel 1

Variables calculadas de nivel 2

E4

Descriptivas

FICHA_1

FECHA 2

CENTRO_3

EDAD_4

EDAD_4_g
GENERO_5
ESTADOCIVIL_6
LUGARNACIMIENTO_7
NACIONALIDAD_8
RELIGION_9
PUESTOTRABAJO_10
FIJEZA_11
TURNICIDAD_12
GRUPO_13
COINCIDEdomicilio_14

TESIS DOCTORAL

001.
002.
003.
004.

Descr - N.ficha

Descr - Fecha

Descr - Centro de trabajo
Descr - Edad

004g. Descr - Edad (grupos)

005.
006.
007.
008.
009.
010.
011.
012.
013.
014.

Descr - Género

Descr - Estado Civil

Descr - Lugar de nacimiento

Descr - Nacionalidad

Descr - Religion

Descr - Puesto de Trabajo

Descr - Fijeza en el puesto de trabajo

Descr - Turnicidad

Descr - Grupo Administrativo

Descr - Coinciden domicilio laboral y familiar
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Ordinal

Escala

Nominal
Escala

Ordinal

Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
Nominal
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ANTIGUEDADglobal_15 015. Descr - Antigliedad global Escala
ANTIGUEDADglobal_g_15 015g. Descr - Antigliedad global (grupos) Ordinal
ANTIGUEDADpuesto_16 016. Descr - Antigiiledad en el puesto de trabajo Escala
ANTIGUEDADpuesto_g_16 016g. Descr - Antigiiedad en el puesto de trabajo (grupos)  Ordinal
Generales FUMADOR_52 052. Gral E2 - 4 Es fumador? Nominal
NUMEROcigarrillosDIA_53 053. Gral E2 - Numero de Cigarrillos al dia Escala
NUMEROcigarrillosDIA_53_g 053g. Gral E2 - Numero de Cigarrillos al dia (grupos) Ordinal
SiFuma_Cig_54 054. Gral E2 - Si fuma, cigarrillos/dia Escala
SiFuma_Cig_54_g 0549. Gral E2 - Si fuma, cigarrillos/dia (grupos) Ordinal
Desgaste EMBI22_114 114. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL Escala
EMBI22_114_g 114g. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (grupos) Ordinal
EMBIAe_115 115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA Escala
EMBIAe_115_g 115g. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (grupos) Ordinal
EMBIDp_116 116. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL Escala
EMBIDp_116_g 116g. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL (grupos) Ordinal
DesgasteEstandar_sn_501 501. Desgaste profesional estandar (s/n) Nominal
Acoso LIMITACIONcomunicacion_128 128. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION Escala
LIMITACIONcomunicacion_128_g 128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION (grupos) Ordinal
LIMITACIONcontactoSOCIAL_134  134. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL Escala
LIMITACIONcontactoSOCIAL_134_g 134g. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL (grupos)  Ordinal
DESPRESTIGIOpersonal_150 150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL Escala
DESPRESTIGIOpersonal_150_g 150g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL (grupos) Ordinal
DESPRESTIGIOprofesional_158 158. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL Escala
DESPRESTIGIOprofesional_158_g  158g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL (grupos) Ordinal
COMPROMISOsaludintegridad_166  166. LIPT E5 - COMPROMISO SALUD-INTEGRIDAD Escala
OTRASconductas_181 181. LIPT E5 - OTRAS CONDUCTAS Escala
IGAPsumaGLOBAL_182 182. LIPT E5 - IGAP GLOBAL Escala
IGAP_183 183. LIPT E5 - IGAP Escala
NEAP_184 184. LIPT E5 - NEAP Escala
IMAP_185 185. LIPT E5 - IMAP Escala
AcosoEstricto_sn_502 502. Acoso moral estricto (s/n) Nominal
AcosoEstandar_sn_504 504. Acoso moral estandar (s/n) Nominal
EstrésEstricto_sn_510 510. Estrés laboral estricto (s/n) Nominal
EstrésEstricto_3cat_511 511. Estrés laboral estricto (3 cat.) Ordinal
EstrésEstricto_4cat_512 512. Estrés laboral estricto (4 cat.) Nominal
EstrésEstandar_sn_520 520. Estrés laboral estandar (s/n) Nominal
Personalidad PERSextraversion_218 218. Pers E6 - EXTRAVERSION Escala
PERSparanoidismo_219 219. Pers E6 - PARANOIDISMO Escala
PERScontrol_220 220. Pers E6 - CONTROL Escala
PERSsinceridad_221 221. Pers E6 - SINCERIDAD Escala
Autoconcepto  AUTCLa_258 258. Autc E7 - AUTOCONCEPTO LABORAL Escala
AUTCSo_259 259. Autc E7 - AUTOCONCEPTO SOCIAL Escala
AUTCFa_260 260. Autc E7 - AUTOCONCEPTO FAMILIAR Escala
AUTCEm_261 261. Autc E7 - AUTOCONCEPTO EMOCIONAL Escala
Adaptacion ~ ADAPPe_385 385. Adap E8 - ADAPTACION PERSONAL Escala
ADAPFa_386 386. Adap E8 - ADAPTACION FAMILIAR Escala
ADAPLa_387 387. Adap E8 - ADAPTACION LABORAL Escala
ADAPSo_388 388. Adap E8 - ADAPTACION SOCIAL Escala
Analiticas Leucocitos_395 395. Anl - Leucocitos Gldbulos blancos (miles) Escala
Plaquetas_401 401. Anl - Plaquetas (miles) Escala
VSG_403 403. Anl - VSG Velocidad Sedimentacion globular (mm/h) Escala
Fibrindgeno_408 408. Anl - Fibrindgeno (mg/dL) Escala

TESIS DOCTORAL

Julian Manuel Dominguez Fernandez

186



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

Glucemia_409 409. Anl - Glucemia (mg/dL) Escala
ProteinaCreactiva_421 421. Anl - ProteinaCreactiva (mg/dL) Escala
FactorReumatoide_422 422. Anl - Factor Reumatoide (Ul/mL) Escala
LDLCOL_435 435. Anl - LDLCOL (mg/dL) Escala
CASTELLI_436 436. Anl - CASTELLI Ratio (ColTot/HdICol) Escala

La tercera columna contiene los nombres utilizados en la mayoria de ocasio-
nes para presentar los resultados (Etiqueta). La segunda columna (Nombre) refleja los
nombres internos de las mismas variables dentro del paquete estadistico utilizado. Lo
incluimos aqui ya que es el que se presenta como parte del resultado en algunos algo-
ritmos concretos. La tercera columna (Medida) describe el tipo de variable: Nominal
es el que hemos denominado como variable categérica nominal, Escala corresponde a

variables de escala, y Ordinal a variables categoricas ordinales.
En esta tabla las variables marcadas con negrita seran definidas en apartados

posteriores, a medida que se vayan utilizando: son variables calculadas a partir de las

variables de cuestionario.
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1.5.3.3.2. Las escalas
La siguiente tabla refleja las respuestas exactas que se admiten para las varia-
bles cualitativas (o categoricas), tanto para las categoricas nominales como para las

categoricas ordinales.

Tabla 5. Escalas utilizadas para las variables categdricas nominales y ordinales

Escalas Variables nominales, ordinales y binarias

3. Descr - Centro de trabajo Hospital Ambulatorio Recinto  Otero Tarajal
061 Almacén

49. Descr - Edad (grupos) <=36 37-42 43-47  =+48

5. Descr - Género Hombre Mujer

6. Descr - Estado Civil Soltero Casado Separado Divorciado Viudo

Ceuta Andalucia  Resto Marruecos Otros paises

7. Descr - Lugar de nacimiento Espafia

8. Descr - Nacionalidad Espafiola Otras

9. Descr - Religion Musulmana Cristiana  Judia Otra Ateo

Agndstico
10. Descr - Puesto de Trabajo Medico DUE Aux. Enf. Admvos Téc. Esp.

Oficios Subalterno Hosteleria
11. Descr - Fijeza en el puesto de trabajo  Propietario  Interino Contratado

12. Descr - Turnicidad Si No
13. Descr - Grupo Administrativo A B C D E
14. Descr - Coinciden domicilio laboral y
familiar Si No
<=11-Bajo 12-16 - 17+ -Alto
15g. Descr - Antigiiedad global (grupos) Medio

16g. Descr - Antigliedad en el puesto de <=2 -Bajo 3 - 11-Medio12+ -Alto
trabajo (grupos)

52. Gral. E2 - ¢ Es fumador? Si No

53g. Gral. E2 - NUmero de Cigarrillosal <=0 1-5 6+

dia (grupos)

114g. MBI E4 - AGOTAMIENTO Bajo (<20) Medio (20 a Alto (>26)
EMOCIONAL (grupos) 26)

115g. MBI E4 - Bajo (<7)  Medio (7 - Alto (>8)
DESPERSONALIZACION AFECTIVA 8)

(grupos)

116g. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL Bajo (<34) Medio (34 - Alto (>39)
(grupos) 39)

128g. LIPT E5 - LIMITACION <=11 12-20 21+
COMUNICACION (grupos)

1349. LIPT E5 - LIMITACION <=6 T+

CONTACTO SOCIAL (grupos)

150g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO <=15 16 - 20 21+
PERSONAL (grupos)

158g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO <=7 8-10 11+

PROFESIONAL (grupos)

Escalas categdricas utilizadas
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que se muestra a continuacion.

Eliminando de esta tabla las que son variables de cuestionario, construimos la

Tabla 6. Escalas utilizadas para las variables categéricas calculadas.

Escalas de las variables categéricas calculadas

49. Descr - Edad (grupos) <=36 37-42 43 - 47 48+
15g. Descr - Antigiiedad global (grupos) <=11-Bajo 12-16 - Medio 17+ -Alto

16g. Descr - Antigiiedad en el puesto de trabajo (gru- <=2-Bajo 3-11-Medio 12+ -Alto

pos)

53g. Gral. E2 - NUmero de Cigarrillos al dia (grupos) <=0 1-5 6+

114g. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (gru- Bajo (<19) Medio (20 a 26) Alto (>26)
pos)

1159. MBI E4 - DESPERSONALIZACION Bajo (<6)  Medio (6-9) Alto (>9)
AFECTIVA (grupos)

116g. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL (grupos) Bajo (<34)  Medio (34 - 39) Alto (>39)

128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION <=11 12-20 21+
(grupos)

134g. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL <=6 7+

(grupos)

150g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL (gru- <=15 16 - 20 21+
pos)

158g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL <=7 8-10 11+
(grupos)

De estas variables calculadas, 11 son del tipo ordinal (las 11 primeras) y 2 son
del tipo nominal (las 2 ultimas), como ya se apunt0 anteriormente. Las columnas 2 a
5 reflejan las posibles respuestas a cada una de estas variables, en cantidad entre 2 y
4,

Ya se justificd en un apartado anterior la razén por la que hemos construido
estas variables (del tipo categdrico) a partir de las variables de formulario, del tipo
escala: la interpretacion de los resultados obtenidos al aplicar los correspondientes
algoritmos de calculo es mas sencilla e intuitiva, a la vez que mas potente en sus con-

clusiones.

Para su calculo hemos aplicado diversos criterios, dependiendo del tipo de va-
riable.
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(1289, 134g, 1509 y 158g) hemos dividido el rango total de cada variable en tres gru-

Para las variables 15g, 16g y 53g y todas las correspondientes al Acoso moral

pos de la forma méas homogénea que ha sido posible. Veamoslo gréficamente.

Tabla 7. Representacion gréafica de las distribuciones para Antigliedad global.

15g. Descr - Antigliedad global (grupos)
15. Descr - Antigtiedad global
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15. Descr - Antigiiedad global 15g. Descr - Antigliedad global (grupos)

——
-

T T T
<= 11 -Bajo 12 - 16 - Medio 17+ -Alto

Asi, el primer grupo categdrico de la variable 15. Descr. — Antigiedad global
esta delimitado por el valor 11. A esto se le denomina Punto de corte de la variable
categodrica construida. El grupo 2 abarca el rango 12 a 16, y el tercero el valor 17.

Estos 3 valores son los que se reflejan en la tabla correspondiente.

El mismo procedimiento lo hemos aplicado al resto de variables enumeradas
mas arriba.

Tabla 8. Representacion gréfica de las distribuciones para otras variables.

16. Descr - Antigiiedad en el puesto de trabajo
169. Descr - Antigliedad en el puesto de trabajo (grupos)

40

@
8
1

Porcentaje
8
1

Porcentaje

10

LU oofaanlag....o. ..

T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 22 23 25 34 40

un ) =28 3-11.Medio 12+ Alo
16. Descr - Antigtiedad en el puesto de trabajo 169. Descr - Antigtiedad en el puesto de trabajo (grupos)
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53. Gral E2 - Nimero de Cigarrillos al dia
53g. Gral E2 - Numero de Cigarrillos al dia (grupos)

60—
60—
_d)
Z 40 2o
o o
o S
[«%
204
204
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 9 10 12 14 15 20 25 30 40 S s o
53. Gral E2 - Numero de Cigarrillos al dia 53g. Gral E2 - Nimero de Cigarrillos al dia (grupos)
128. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION
128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION (grupos)
40+
50+
30 M 20+
2
k] [
= g 307
o o
a S
[«%
204
10+
104
HHHﬂHﬂﬂﬁﬂﬂﬂﬁﬂﬁ,—”—,ﬁmrﬁmmmﬁ[—h—,m,—,
T T T T T 1T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T°7T T T T
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 28 29 30 31 32 33 34 35 37 38 39 43 44 45 <11 12-20 214
128. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION 128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION (grupos)
134. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL
134g. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL (grupos)
80—
(! 100+
60— 80
2
@© ]
2 T 6]
$ g
o o
a
40+
204
201
[lmaream e —_—
T T T T T T T T T T T T T T T T T T
5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 17 18 19 20 23 <=6 7+
134. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL 134g. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO SOCIAL (grupos)

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 191



UNIVERSIDAD DE GRANADA

150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL
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Para la Edad (4g. Descr - Edad (grupos) hemos definido 3 puntos de corte, que

generan 4 categorias homogeéneas en la variable categorica correspondiente.

Tabla 9. Representacion grafica de las distribuciones para la Edad.
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Las variables correspondientes al Desgaste profesional han recibido un trata-

miento especifico para su conversion en categoricas. Existe abundante literatura espe-

cializada sobre el tema donde se refiere que altas puntuaciones en las escalas de Ago-

tamiento emocional y Despersonalizacion afectiva y bajas en Logro profesional refle-

jan un nivel alto de Desgaste profesional. Hemos utilizado los puntos de corte 19-26,

6-9 y 33-39, respectivamente, para definir las correspondientes categorias, segun el
criterio de De las Cuevas (1994).

Tabla 10. Representacion grafica y frecuencias de las distribuciones para el Desgaste profesional.

114. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL
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114. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL

T
Bajo (<20)

Medio (‘20 a26)
114g. MBI E4 - AGOTAMIENTO EMOCIONAL (grupos)

Porcentaje Porcentaje
Agotamiento emocional Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Bajo (<19) 93 48,2 48,2 48,2
Medio (19 a 26) 49 25,4 25,4 73,6
Alto (>26) 51 26,4 26,4 100,0
Total 193 100,0 100,0
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115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA

1159. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (agrupada)
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115 MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA <=5 6-9 10+
115g2. MBI E4 - DESPERSONALIZACION AFECTIVA (agrupada)

Despersonalizacion afec- Porcentaje Porcentaje acu-
tiva Frecuencia | Porcentaje valido mulado
Viélidos Bajo (<6) 76 39,4 39,4 39,4
Medio (6 - 9) 51 26,4 26,4 65,8
Alto (>9) 66 34,2 34,2 100,0
Total 193 100,0 100,0
116. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL
116g. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL (grupos)
LR | |
e ero oo P 2 V) 4 OGO PORESIONAL (g
Porcentaje Porcentaje
Logro Profesional Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Viélidos Bajo (<34) 138 71,5 71,5 71,5
Medio (34 - 39) 43 22,3 22,3 93,8
Alto (>39) 12 6,2 6,2 100,0
Total 193 100,0 100,0
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nueva variable que tenga un valor alto cuando 114g = alto, 1159 = alto y 1169 = bajo,

Una vez definidas estas 3 variables categoricas, resulta muy sencillo crear una

y un valor bajo en el resto de combinaciones. Los valores altos de esta nueva variable,
501. Desgaste profesional (S/N), indicarian asi la existencia del sindrome de Burnout

para un individuo, como se muestra a continuacion.

Tabla 11. Representacién gréafica y frecuencias de las distribuciones para el Desgaste profesional
y el Acoso moral estricto dicotomicos.

501. Desgaste profesional estdndar (s/n).

Desgaste pro-
fesional estan- | Frecuen- | Porcenta- | Porcentaje | Porcentaje

dar (s/n) cia je valido acumulado

Vali- No 160 82,9 82,9 82,9

dos Si 33 17,1 17,1 100,0
Total 193 100,0 100,0

501. Desgaste profesional estandar (s/n)

200

150

100

Frecuencia

T T
si No

501. Desgaste profesional estandar (s/n)

De forma similar hemos procedido con las 4 primeras variables que definen el Acoso
moral, las 128, 134, 150 y 158, ya definidas anteriormente. En este caso, la situacién
Acoso moral estricto = Si, se produce en la conjuncién de valores altos en las 4 varia-

bles, simultdneamente, como se muestra a continuacion.
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502. Acoso moral estricto (s/n)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 22 11,4 114 114
No 171 88,6 88,6 100,0
Total 193 100,0 100,0
502. Acoso moral estricto (s/n)
° 502. Acoso moral estricto (s/n) "
504. Acoso moral estandar (s/n)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Si 145 75,1 75,1 75,1
No 48 24,9 24,9 100,0
Total 193 100,0 100,0
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504. Acoso moral estandar (s/n)

150

100

Frecuencia

T T
Si No

504. Acoso moral estandar (s/n)

Asi pues, ya podemos adelantar que el 17,1% de la poblacion estudiada sufre
del sindrome de Burnout en sentido estricto o de Desgaste profesional estricto, y el
11,4% de la misma poblacién esta afectada por el Acoso moral estricto. Trataremos

con mayor detalle estos hallazgos en el apartado Resultados.

Nuestra nueva definicion del Acoso moral difiere y complementa a la estan-
dar, usada en la mayor parte de la bibliografia. A la primera, la que usamos a lo largo

de este trabajo con mayor frecuencia, la denominamos Acoso Moral estricto y se co-

rresponde con valores simultdneamente elevados de las variables 128, 134, 150 y 158,
tal como hemos descrito mas arriba. La definicidn clasica de Acoso moral, que aqui

denominaremos Acoso moral estandar, describe una situacion en la que ademas de

tener sintomatologia clinica sugestiva, el entrevistado ha sufrido alguna estrategia de
acoso psicologico en su trabajo, en los ultimos 6 meses. Esta situacion aparece de
modo muy frecuente, tanto que en algunos colectivos abarca mas del 75% de la po-
blacién. Por esta alta frecuencia de ocurrencia, hemos preferido en la mayor parte del
trabajo usar la definicion de Acoso maés estricta (valor de un 11,4% en nuestro caso,
ver Tabla 11), la contenida en los péarrafos anteriores, con el objetivo de que no se
multipliquen los factores predisponentes ante valores de escasa cuantia en el LIPT, y
de esa manera obtener resultados representativos de las causas de dichas estrategias
de acoso laboral. Hacia el final de este documento dedicaremos un apartado a compa-

rar estas 2 variables y sus relaciones con otras variables de interés.
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Partiendo de estas 2 variables de tipo factorial, hemos definido otras 3 varia-
bles que nos permiten resumir y sintetizar sus efectos de forma més evidente. Estas

son:

510. Estrés laboral estricto (s/n). Divide la poblacion en 2 categorias. La primera es
la que corresponde a Si tanto de Desgaste como de Acoso. La segunda categoria con-

tiene el resto de los casos.

511. Estrés laboral estricto (3 cat.). En este caso hay 3 categorias. La primera con-
tiene los casos en que no hay ni Desgaste ni Acoso. La segunda los casos en que si
hay Desgaste 0 Acoso. La tercera categoria es para las situaciones en que coinciden el
Desgaste y el Acoso.

512. Estrés laboral estricto (4 cat.). En este caso hay 4 categorias. La primera con-
tiene los casos en que no hay ni Desgaste ni Acoso. La segunda los casos en que si
hay Desgaste solo. La segunda los casos en que si hay Acoso solo. La cuarta categor-

ia es para las situaciones en que coinciden el Desgaste y el Acoso.

Tabla 12. Las 3 variables categoricas 510, 511 y 512 basadas en la existencia o no
de Desgaste y/o Acoso.

510. Estrés laboral estricto(s/n).

Trabajadores con

desgaste y con Porcentaje Porcentaje

acoso estricto Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos Si 6 3,1 3,1 3,1
No 187 96,9 96,9 100,0
Total 193 100,0 100,0
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510. Estrés laboral estricto (s/n)

807

Porcentaje

607

40

207

T
Si

510. Estrés laboral (s/n)

511. Estrés laboral estricto (3 cat.).

Porcentaje Porcentaje
Trabajadores con estrés Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Ninguno 144 74,6 74,6 74,6
Desgaste o Acoso 43 22,3 22,3 96,9
Desgaste y Acoso 6 3,1 3,1 100,0
Total 193 100,0 100,0
511. Estres laboral estricto (3 cat.)
uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu DESanIE‘ y Acoso
511, Estres 1aboral eetricto (3 cat)
512. Estrés laboral estricto (4 cat.).
Porcentaje Porcentaje
Trabajadores con estrés Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Ninguno 144 74,6 74,6 74,6
Desgaste sélo 27 14,0 14,0 88,6
Acoso s6lo 16 8,3 8,3 96,9
Desgaste y Acoso 6 3,1 3,1 100,0
Total 193 100,0 100,0

TESIS DOCTORAL

Julian Manuel Dominguez Fernandez

199



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

512. Estres laboral estricto (4 cat.)

M a1z vewes laboralestrcto (acat)
520. Estrés laboral estdndar (s/n)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 172 89,12 89,12 89,12
No 21 10,88 10,88 100,0
Total 193 100,0 100,0

520. Estrés laboral estandar (s/n)

Frecuencia

‘

o sl
520. Estrés laboral estandar (s/n)
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1.5.3.3.3. Variables, escalas y componentes: objetivos e interpretacion

Antes de continuar con esta descripcion, realizaremos una reflexion de lo pre-
sentado hasta ahora en relacion con las variables definidas, y, sobre todo, la metodo-

logia y objetivos tratados.

Existen 2 grupos principales de variables de salida en nuestro sistema: a) las
que corresponden al Desgaste, y b) las que conciernen al Acoso. En ambos casos, la
literatura especializada no responde a la sencilla pregunta ¢hay estrés? Esta busqueda
nos ha llevado a ampliar, en el caso del Desgaste, y a redefinir, en el caso del Acoso,
nuevas variables que pongan a nuestra disposicion instrumentos de medida adecuados

para responder a esta pregunta.

Para el caso del Desgaste, el procedimiento ha sido como se describe a conti-

nuacion.

1. Definicién de componentes. Partimos de las variables calculadas 114. MBI E4 -
AGOTAMIENTO EMOCIONAL, 115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION
AFECTIVA y 116. MBI E4 - LOGRO PROFESIONAL. Como veremos poste-
riormente estas variables son vectores o componentes del Desgaste profesional.
Hasta ahora ya hemos definido su procedimiento de calculo en la Tabla 1, me-
diante combinaciones lineales de las variables de cuestionario correspondientes,
desde la 92] MBI: Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo, hasta la
113] MBI: Siento que los pacientes me culpan por algunos de sus problemas. Los
correspondientes histogramas se representan, en forma gréafica, en la parte iz-
quierda de la Tabla 10.

2. Formacion de grupos. Estos vectores no admiten una interpretacion sencilla ni
intuitiva. Por ello, muchos autores han establecido criterios para transformar estos
conjuntos de valores en otras variables, estableciendo para ello umbrales que, a su
vez, definen categorias o clases. La Tabla 5 refleja estos umbrales, establecidos en
este caso en los valores 20 y 26 para la variable 144, 7 y 8 para 155 y 34 y 39 para
la 116. Asi disponemos ahora de otras 3 variables, las 114g. MBI E4 -
AGOTAMIENTO EMOCIONAL  (grupos), 115g. MBI E4 -
DESPERSONALIZACION AFECTIVA (grupos) y 116g. MBI E4 - LOGRO
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PROFESIONAL (grupos). Sus correspondientes histogramas se muestran en las
figuras de la parte derecha de la Tabla 10. Cada uno de ellos contiene 3 clases o
categorias, que reflejan el nimero de individuos o items cuyo Agotamiento, Des-
personalizacion o Logro estan contenidos en los margenes establecidos por los
limites de clase que hemos establecido.

3. Definicion de variables binarias del tipo Si/No. Asignando la descripcion de Bajo,
Medio o Alto para cada una de las 3 clases de cada una de las 3 variables, y defi-
niendo como Desgaste a la coincidencia simultanea de los valores Alto, Alto y
Bajo para las variables vectoriales 114g, 1159 y 1169, respectivamente, tenemos
definida una nueva variable, la 501. Desgaste profesional estandar (s/n) (ver Tabla
10), que nos indica si un individuo esta en situacion de Desgaste profesional o no.
Hemos afiadido el adjetivo estandar al nombre de la variable para indicar que ha
sido creada de acuerdo con los procedimientos y valores (por ejemplo, los umbra-
les para cada una de las categorias) usados en la literatura especializada, como es
este caso. De este célculo se deduce que el 17,1% de los individuos de la muestra

utilizada tienen o sufren Desgaste profesional y el 82,9% no lo tienen.

Para el Acoso no existe en la literatura especializada una elaboracion de los
niveles de umbral como ocurre por el desgaste. Por ello hemos tenido que definir es-
tos umbrales de acuerdo con criterios propios, creando asi una familia de variables
nuevas, que adjetivaremos como estrictas por razones que justificaremos, siguiendo

un procedimiento que describimos a continuacion.

4. Definicion de componentes. Aqui partimos de las variables calculadas 128. LIPT
E5 - LIMITACION COMUNICACION, 134. LIPT E5 - LIMITACION
CONTACTO SOCIAL, 150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO PERSONAL y 158.
LIPT E5 - DESPRESTIGIO PROFESIONAL. Como veremos posteriormente es-
tas variables son vectores o0 componentes del Acoso moral. Hasta ahora ya hemos
definido su procedimiento de calculo en la Tabla 1, mediante combinaciones li-
neales de las variables de cuestionario correspondientes, desde la 128] LIPT
(Acoso laboral): - LIMITACION COMUNICACION - Suma de las respuestas 1 a
11 del test de Leymann, hasta la 158] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO
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PROFESIONAL - Suma de las respuestas 32-38 del test de Leymann. Los corres-
pondientes histogramas se representan, en forma gréfica, en la parte inferior iz-
quierda de la Tabla 8. Por otra parte, utilizaremos la variable 184. LIPT E5 —
NEAP como la descriptora del nimero de incidentes de Acoso a tener en cuenta,
sin que, en principio sus valores se deduzcan de los de las variables citadas mas
arriba, en este mismo parrafo.

5. Formacion de grupos. Al igual que en caso del Desgaste, estos vectores represen-
tativos del Acoso no admiten una interpretacion sencilla ni intuitiva. Puesto que
no hay criterios establecidos para transformar estos conjuntos de valores en otras
variables mas interpretables, hemos definido los umbrales buscando una distribu-
cién uniforme de las categorias formadas, en nimero de 3 cuando esto ha sido po-
sible. Este criterio de uniformidad en las categorias definidas por un algoritmo de
umbral, si bien es discutible y/o mejorable, es el mejor acercamiento a las defini-
cién de grupos cuando no existen otros criterios basados en una buena compren-
sion de los mecanismos de generacion de una variable aleatoria, y al menos garan-
tiza unas clases mas 0 menos uniformes, lo cual es algo deseable para su analisis
posterior. Sus correspondientes histogramas se muestran en las figuras de la parte
inferior derecha de la Tabla 8. Las variables asi creadas han sido denominadas
128g. LIPT E5 - LIMITACION COMUNICACION (grupos), 134g. LIPT E5 -
LIMITACION CONTACTO SOCIAL (grupos), 150g. LIPT E5 -
DESPRESTIGIO PERSONAL (grupos) y 158g. LIPT E5 - DESPRESTIGIO
PROFESIONAL (grupos). Los umbrales son los valores 11 y 20 para la 128g, 7
para la 134g (aqui solo se han podido definir 2 clases), 16 y 21 para las 150g y 8 y
11 para la 158g. Ademés, como hemos citado en el parrafo anterior, la variable
184 nos define por si misma la existencia o no de Acoso, de acuerdo con el hecho
que refleja el nimero de episodios de Acoso ocurridos en los Gltimos 6 meses.

6. Definicion de variables binarias del tipo Si/No. Por analogia con el procediendo
seguido para definir este tipo de variables binarias en el caso del Desgaste, hemos
asignado la descripcién de Bajo, Medio o Alto para cada una de las 3 clases (0 2
para la 134q) de cada una de las 4 variables, y definiendo como Acoso estricto a
la coincidencia simultanea de los valores Alto, Alto, Alto y Alto para las 4 varia-
bles vectoriales 128¢g, 134g, 1509 y 1589, respectivamente, tenemos definida una
nueva variable, la 502. Acoso moral estricto (s/n). Hemos afadido el adjetivo es-
tricto al nombre de la variable para indicar que ha sido creada de acuerdo con
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procedimientos y valores (por ejemplo, los umbrales para cada una de las categor-
ias) aun no citados en la literatura especializada, como es este caso. Por otra parte,
usamos la definicion estandar del Acoso mediante la variable 504. Acoso moral
estandar (s/n). De estos célculos se deduce que el 11,4% de los individuos de la
muestra utilizada tienen o sufren Acoso moral estricto y el 88,6% no lo tienen. En

relacion con el Acoso moral estandar, el 75,1% lo sufren y el 24,9 no lo sufren.

Hasta aqui, resumimos diciendo que hemos usado las definiciones utilizadas
en la literatura (las que denominamos estandar) tanto para el Desgaste (que procede
de los vectores elaborados a partir de las variables de cuestionario), como para el
Acoso (procedente del conteo del numero de incidencias de Acoso, sin tener nada que
ver con las variables de formulario). Asi disponemos de las variables 501. Desgaste
profesional estandar (s/n) y 504. Acoso moral estandar (s/n), como descriptoras de la

existencia (0 no) del Desgaste o del Acoso.

Ademas, hemos utilizado una metodologia similar a la usada para el célculo
del Desgaste al Acoso, es decir partiendo de la definicidn de categorias de las varia-
bles generadoras subsidiarias por medio de umbrales. Asi, hemos definido la variable
502. Acoso moral estricto (s/n), no referida en la literatura, y que creemos aporta un
método innovador para al abordaje de este tipo de problemas por su similitud con el

método aceptado para el calculo del Desgaste.

Pero hemos dado un paso méas hacia el analisis numérico de la problematica
del Estrés laboral. Puesto que consideramos al Desgaste y al Acoso como 2 compo-
nentes del Estrés, nada nos impide, al menos dentro del &mbito laboral de este trabajo,
definir variables que nos indiquen la existencia 0 no de Estrés. Decimos asi que un
individuo tiene Estrés si esta afectado por el Desgaste y por el Acoso. Ademas, po-
demos definir variables que definen diferentes combinaciones de Desgaste y Ac0sO0.
Asi, hemos definido 5 nuevas variables que, de alguna manera, reflejan estas combi-

naciones.
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520. Estrés laboral estandar (s/n). Divide la poblacion en 2 categorias. La primera
es la que corresponde a Si tanto de Desgaste estdndar como de Acoso estandar (501 y
504). La segunda categoria contiene el resto de los casos

522. Estrés laboral estdndar (4 cat.). En este caso hay 4 categorias. La primera con-
tiene los casos en que no hay ni Desgaste estandar ni Acoso estandar (501 y 504). La
segunda los casos en que Si hay Desgaste solo. La segunda los casos en que Si hay
Acoso solo. La cuarta categoria es para las situaciones en que coinciden el Desgaste y

el Acoso.

510. Estrés laboral estricto (s/n). Divide la poblacion en 2 categorias. La primera es
la que corresponde a Si tanto de Desgaste estandar como de Acoso estricto (501 y

502). La segunda categoria contiene el resto de los casos.

511. Estrés laboral estricto (3 cat.). En este caso hay 3 categorias. La primera con-
tiene los casos en que no hay ni Desgaste ni Acoso estricto (501 y 502). La segunda
los casos en que si hay Desgaste 0 Acoso. La tercera categoria es para las situaciones

en que coinciden el Desgaste y el Acoso.

512. Estrés laboral estricto (4 cat.). En este caso hay 4 categorias. La primera con-
tiene los casos en que no hay ni Desgaste estandar ni Acoso estricto (501 y 502). La
segunda los casos en que Si hay Desgaste solo. La segunda los casos en que Si hay
Acoso solo. La cuarta categoria es para las situaciones en que coinciden el Desgaste y
el Acoso.

Las Tablas 4, 5, 6, 10 y 11 contienen los nombres y datos sobre todas estas va-
riables. En lo que sigue hemos utilizado ambos tipos de instrumentos de medida, los
estandar y los estrictos. Puesto que el paquete estadistico utilizado, a su vez, usa dos
nombres distintos para las variables (el llamado nombre y su etiqueta), puede haber,
en ocasiones, confusiones acerca del tipo de instrumento al que nos estamos refirien-
do, si al estandar o al estricto. Por ello, recomendamos utilizar el namero de la varia-
ble como referencia Unica cuando haya dudas, tal como esta definido en la Tabla 4.
Asi, la variable 501 siempre contendréa la version dicotdmica del Desgaste profesional

estandar.
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1.5.3.3.4. Depuracion de la muestra

Hemos partido de una muestra de 200 voluntarios, como se refirié en el apar-
tado 6.2. Muestra. Dado el alto volumen de datos manejados (recuérdese, 89.800 da-
tos procedentes de la encuesta realizada), hemos procedido a su validacion antes de

realizar el analisis estadistico.

Los errores tipicos que se deben intentar detectar son repeticion o cuasi-
repeticion de registros (casos), valores fuera de rango, valores nulos o vacios, indices
fuera de rango, etc. Estos errores en los datos pueden haberse producido en la fase de
respuesta al cuestionario o en la fase de introduccion de estos datos en la hoja de Ex-

cel que hemos usado como repositorio inicial de dichos datos.

El andlisis visual no es suficiente dado el ya citado alto volumen de datos uti-
lizados. Por ello hemos procedido a usar la funcionalidad: Identificar casos atipicos
del paquete estadistico utilizado como segunda barrera para depurar los registros de
sus anomalias detectables. De entre las opciones de deteccion disponibles, elegimos
la denominada indices de anomalia, que mide lo atipico de un caso respecto a su gru-
po de homologos, o en otras palabras si un registro, o un pequefio nimero de registros
son claramente diferentes al resto, ya sea al nivel de una sola variable o al de un pe-

quefio grupo de variables.

Tabla 13. Deteccion de anomalias.

Lista de Id de homdlogos de los casos con anomalias

Id de homd-  Tamafio de homélo- ~ Tamafio porcentual

Caso FICHA 1 logos gos de homdlogos
139 139 3 46 23,1%

17 17 2 87 43,7%
165 165 1 66 33,2%

89 89 1 66 33,2%
168 168 2 87 43,7%

26 26 2 87 43,7%
128 128 2 87 43,7%

52 52 3 46 23,1%

Segln muestra la tabla-resumen de las anomalias detectadas, hay 8 encuestas

con una alta proporcién de anomalias, que se corresponden con las fichas identifica-
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das con los nimeros de la primera columna, Caso. Estas encuestas han sido elimina-
das de la muestra a utilizar, quedando un total de 192 utilizables. Este hecho ya ha
sido tenido en cuenta a partir del apartado 6.2. Muestra, observandose que, como mu-
cho, se han procesado 192 fichas. En ocasiones, dependiendo del algoritmo aplicado
y de las variables utilizadas, este nimero de fichas procesadas es menor (Casos perdi-
dos), debido a la ausencia de algunos datos concretos de algunos de los registros. Este
hecho, inevitable, no perturba la bondad de los resultados obtenidos, y tan sélo dismi-

nuye el nivel de significacion de estos, pero ya de una forma conocida y controlada.
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1.5.3.4. El Analisis Estadistico

El objetivo del andlisis de los datos consiste en prepararlos, trabajarlos y orga-
nizarlos convenientemente, para poder responder a las cuestiones formuladas en los
problemas planteados; comprobando asi, si se confirman o no las hipdtesis propues-
tas, siendo la Estadistica su herramienta basica. En este sentido, Escotet (1973) opina
que es la técnica que computa y enumera los hechos y los individuos susceptibles de
enumerarse o medirse, coordina y clasifica los datos obtenidos con el fin de determi-

nar sus causas, consecuencias y tendencias.

En este &mbito, la complejidad que constituyen los datos hace desestimar pro-
cedimientos mecanicos de célculo y recurrir a los paquetes de programas estadisticos
informatizados (statistical packagets). Bisquerra (1987) los define como paquetes
estadisticos que tienen la funcion de ayudar a los investigadores en la fase de analisis
de datos. En concreto, en esta investigacion nos hemos apoyado en el paquete Statis-
tickal Package for Social Sciences (SPSS), version 15, de 2006.

Los andlisis utilizados en la presente investigacion han sido basicamente tres:
descriptivo, inferencial y multivariable, para lo cual se han tenido en cuenta los si-

guientes criterios:
1°. Nivel descriptivo

Este nivel introductorio de analisis, el mas simple, aunque no el menos impor-
tante, facilita el conocimiento de las caracteristicas del estudio —estadisticos notables—
, una vez depurados los datos, analizando las propiedades mas relevantes que serviran
como punto de partida a los analisis posteriores. Con tal fin, se utilizan las medidas
de tendencia central (promedios —media, mediana y moda—, representativas del con-
junto de la distribucion y las de variabilidad (dispersion —desviacion tipica y varianza
—, simetria y curtosis), para saber cdmo se agrupan los datos. Asimismo, se analiza la
bondad de ajuste de la muestra a la poblacion, a través de la prueba de normalidad,
prueba binomial, para las variables cualitativas de dos alternativas, y la prueba Ji*

(chi?), para las variables cualitativas de dos o més alternativas.
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2°. Nivel de validez de constructo de instrumentos

En este nivel se aplica el andlisis factorial (método de componentes principa-
les y varimax) y el anélisis de fiabilidad (alfa de Cronbach) para aportar la consisten-

cia necesaria a los instrumentos que se han utilizado.
3°. Nivel inferencial

La estadistica inferencial delimita qué diferencias de las halladas se deben al
azar y cudles no; asi pues, los estadisticos utilizados en este nivel han sido las tablas
de contingencia, para poder inferir la influencia de unas variables en otras, la prueba
t, para medir las diferencias significativas entre las medias de las variables, y el anali-
sis de varianza, para medir las diferencias significativas entre las medias de sus va-
rianzas. El nivel de confianza fijado ha sido del 95%, para las afirmaciones que se

realizan, y, en aquellos casos que este nivel se rebasa, se indica oportunamente.

Asimismo se aplican los andlisis correlacional y regresional, para el conoci-

miento de las relaciones y el poder predictor de unas variables sobre otras.
4° Nivel multivariante

Los analisis multivariables se llevan a cabo con posterioridad a través del pro-
cedimiento de andlisis post hoc del ANOVA, para identificar interacciones entre di-

versos niveles de variables de estudio.

Siempre que los datos y la pregunta a responder nos lo permitan, usaremos
métodos estadisticos no paramétricos antes que los paramétricos, puesto que los pri-
meros no exigen nada a los datos utilizados, mientras que los segundos obligan a
hacer ciertas suposiciones sobre su estructura (por ejemplo su normalidad). La limita-
cion de los métodos no paramétricos estad en su menor sensibilidad frente a los pa-
ramétricos, es decir su menor capacidad para demostrar con un determinado nivel de
confianza la validez de una hipoétesis (por ejemplo, relaciones entre variables de en-

trada y de salida).
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Para la realizacion de todos los calculos usaremos el paquete estadistico SPSS

en su version 15, un estandar en la aplicacion de los métodos estadisticos a las cien-

cias biomédicas y en general a las ciencias experimentales. Los instrumentos de eva-

luacion empleados han sido cinco:

- El test de Maslach Burn-Out Inventory (M.B.1.), ampliamente validado con

valores de fiabilidad de entre 0,75 y 0,8 en una muestra de Enfermeria (Leiter, 1996),

en otros estudios de hasta 0,85; y que permite el estudio del Sindrome de Burn-Out

con tres factores a partir de 22 preguntas que el trabajador ha de responder en una

escala de 1 hasta 5, en la que 1 significa -Nunca-, 2 —Esporéadicamente-, 3 -Algunas

veces-, 4 —Bastantes veces- y 5 —Siempre- :

e

-+ F & F F #

Agotamiento emocional.
Despersonalizacion afectiva.

Logro profesional.

El L.I.P.T. (Leymann Inventory Psichological Terrorization), para el cribaje
del Acoso moral estricto en el trabajo, en la versién ampliada y adaptada al
castellano por Gonzalez de Rivera, en gque a través de 59 afirmaciones o pre-
guntas, el trabajador ha de responder en una escala de 1 hasta 5, con la misma

significacion que en el test de M.B.1. y que permite valorar:

LIMITACION de la comunicacion del trabajador.

LIMITACION del Contacto Social del mismo.

DESPRESTIGIO Personal.

DESPRESTIGIO Profesional.

COMPROMISO de la salud e Integridad fisica del trabajador.

OTRAS Conductas potenciadoras del Acoso laboral.

Sumatorio Global de Acoso Psicolégico (IGAPsuma: Suma Global de todos
los items).

indice Global de Acoso Psicolégico (IGAP: sumatorio global de los items, di-
vidido por el total de items=59).

NUmero de Estrategias de Acoso Psicolégico (NEAP: sumatorio simple, sin
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valores de los items superiores a 1, o sea, que no se hayan calificado por el
trabajador como de nula ocurrencia=Nunca).

+ Intensidad Media de las actividades de Acoso Psicoldgico referidas por el tra-
bajador (IMAP: sumatorio de los valores de los items con valor superior a 1,
dividido por el total de items sin valor superiores a 1, 0 sea como denomina-
dor el valor del NEAP).

- El instrumento utilizado para la valoracion de la Personalidad del trabaja-
dor, se ha extractado del test de Pinillos (1975), que valora a través de 32 preguntas (8
para cada eje); y en valores similares (de 1 a 5 dependiendo de cémo lo califique el
trabajador, desde la nula ocurrencia hasta la consideracion de la presencia continua en

su vida de lo enunciado), la personalidad en 3 ejes y un cuarto de Sinceridad:

Extraversion-Introversion.
Neuroticismo-Paranoidismo.

Control-No control.

-+ + ¥

Sinceridad.

- El instrumento de evaluacion empleado para evaluar el Autoconcepto ha si-
do el Test de Autoconcepto Forma A (AFA), de Musitu, Garcia y Gutiérrez (1991),
integrado por 36 frases a las que los sujetos debian responder de acuerdo a su forma
de pensar y actuar, y con los valores citados anteriormente (de 1 a 5). El valor de su

coeficiente de fiabilidad es de 0,86 y permite evaluar las siguientes variables:

Autoconcepto emocional.

Autoconcepto familiar.

Autoconcepto laboral.

Autoconcepto social; asi como a partir de ellos, el

-+ F F ¥

Autoconcepto global.

- El instrumento de evaluacion empleado para evaluar la Adaptacion de
Conducta, ha sido el INVENTARIO de ADAPTACION de CONDUCTA de De la
Cruz, M.V. y Cordero, A.; en que con los valores citados anteriormente (de 1 a 5
segun la ocurrencia), se responde a un cuestionario de 123 frases a las que el sujeto
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debe contestar de acuerdo con su forma de pensar y actuar. A través de ellas se apre-
cia el grado de adaptacion del mismo a diversos aspectos de su entorno. Valora en
cuatro elementos: El valor de su coeficiente de fiabilidad es de 0,86 y permite evaluar

las siguientes variables:

+ Adaptacion emocional.

+ Adaptacion familiar.

+ Adaptacién académico.

+ Adaptacion social; asi como a partir de ellos, la

+ Adaptacion global.

El resto de variables se corresponden con las variables epidemioldgicas clasi-
cas, incluyendo las tipicamente laborales (antigliedad, centro de trabajo, categoria
profesional, etc.), y un listado de riesgos laborales que el trabajador debe considerar

si los padece en su puesto de trabajo o no.
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1.5.3.5. Estudio analitico de Laboratorio Clinico
TOMA DE MUESTRAS

En todos los casos la toma de sangre para la cuantificacién de los distintos
pardmetros se realizaron el mismo dia y siempre en ayunas, tras doce horas de ayuno;
siempre siguiendo las recomendaciones de la Sociedad Espafiola de Quimica Clinica:
la sangre en cantidad de 20 cc se obtuvo en posicion de sentado, por puncion venosa
en las venas de la fosa antecubital, en la cubital interna o la cefalica con agujas dese-
chables y estériles que se conectan a tubos de ensayo de vidrio con un vacio determi-
nado. La antisepsia de la zona se realizé con alcohol de 70°. En todos los casos la
sangre se dejo treinta minutos a temperatura ambiente para su perfecta coagulacion.
El suero se obtuvo por centrifugacién durante cinco a diez minutos a 4000-8000xg, e
inmediatamente se guardd a 41°C hasta su procesamiento. Todas las determinaciones

analiticas se realizaron tras un tiempo no superior a una hora de la extraccion.

MATERIALES:

*Autoanalizador HITACHI  SYSTEM 717  (laboratorios BOEHRINGER
MANNHEIM).

*COULTER STKS, de 5 poblaciones.

*ORDENADOR PERSONAL, de tipo clonico, con procesador PENTIUM a 133 Mhz.
*Autoanalizador AXSYM TM SYSTEM de la marca ABBOTT.

VSG: se determind por el procedimiento SEDIMATIC 100.

GLUCOSA. La determinacion se realizO mediante un test color enzimatico
segun el método Glucosa (cinético) de Trinder y Ziegenhorn. El kit comercial fue el
UV test/Enzymatic Colorimetric test de Boehringer Manheim para el Autoanalizador
HITACHI SYSTEM 717. Fundamento del test: Se trata de un método color enzimati-
co que proporciona una especificidad maxima en cuanto a las estimaciones de gluco-
sa. Esta se mide por su reaccion con la glucosa oxidasa (GOD), en la que se producen
gluconato y peroxido de hidrégeno. El peroxido de hidrogeno reacciona a continua-
cion con un aceptor de oxigeno la 4-aminofenazona en una reaccion catalizada por la

peroxidasa (POD) para dar color. Glucosa + O, +H,0 --GOD--> gluconato + H,0,
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2 H,O, + 4-aminofenazona + fenol --POD--> 4-(p-benzoquinona-monoimino)-

fenazona + 4 H,O

UREA: Se cuantifico mediante un test enzimatico cromogénico de acuerdo
con el método cinético de Neumann y Prencipe. El kit comercial fue el Enzymatic
Colorimetric test de Boehringer Manheim para el Autoanalizador HITACHI
SYSTEM 717.

Fundamento del test: Se basa en la accién de la enzima ureasa sobre la urea para pro-
ducir amoniaco y acido carbdnico. EI amoniaco liberado se hace reaccionar con alfa-
cetoglutarato en presencia de deshidrogenasa glutdmica (GLDH). La disminucion de
la absorbancia a 340 nm, correspondiente a la oxidacion de NADH a NAD, es pro-
porcional a la concentracion de amoniaco. Urea + H,O --Ureasa--> 2 NH"; + CO,

2 [-cetoglutarato + 2NH"; + 2 NADH --GLDH--> 2L-glutamato +2 NAD" + 2 H,0

CREATININA: Se trata también de un test color enzimético segun el método
(cinético) de Siedel. EI kit comercial fue el Enzymatic Colorimetric test de Boehrin-
ger Manheim para el Autoanalizador HITACHI 717. Fundamento del test: Se basa en
la accion de la enzima creatininasa sobre la creatinina para producir creatina, la cual
por la accion de la creatinasa se transforma en sarcosina y urea. La sarcosina se hace
reaccionar con agua y oxigeno en presencia de la sarcosina oxidasa para producir
glicina, formaldehido y peréxido de hidrégeno. El peroxido de hidrogeno se hace
reaccionar a continuacién con el 2, 4,6-tribromo-3-acido hidroxibenzoico (TBHB) y
un aceptor de oxigeno la 4-aminofenazona en una reaccion catalizada por la peroxida-
sa para dar color. Creatinina + H,O --creatininasa--> creatina
Creatina + H,O --creatinasa--> sarcosina + urea
Sarcosina + H,O + O, --sarcosina-oxidasa--> glicina + HCHO +H,0,

H.O, + TBHB + 4-aminofenazona --preoxidasa--> colorante de quinonimina + 2 H,O
+ HBr

ACIDO URICO: La mayoria de los métodos analiticos se basan en la oxida-
cion del &cido urico a alantoina por medios quimicos o enzimaticos, nosotros hemos
utilizado un test enziméatico colorimétrico de acuerdo con el método modificado
segun Town. El kit comercial fue el Enzymatic colorimetric test para el Autoanaliza-
dor HITACHI SYSTEM 717.Fundamento del test: se basa en la transformacion del
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acido urico en alantoina en presencia de la enzima uricasa, el peroxido de hidrdgeno
formado se hace reaccionar a continuacion con la 4-aminofenazona y N-etil
N-(2-hidroxi-3-sulfopropil) -m-toluidina (TOOS) en presencia de peroxidasa, siendo
una reaccion cromogénica.

Acido urico + 2 H,0O + O, --uricasa--> alantoina + CO, + H,0

2 H,0 + H" + TOOS + 4-aminofenazona --peroxidasa--> colorante de quinonimina +
4 H,0.

TRIGLICERIDOS: La cuantificacion de triglicéridos se realiz6 mediante un
método enzimatico colorimétrico (Triglicéridos GPO-PAP, de Boehringer Manheim)
de acuerdo con la técnica de Wahlefeld y Bergmeyer.

Fundamento del test: En una serie de reacciones los triglicéridos por accion de la lipa-
sa son hidrolizados y a continuacion realizamos una determinacion enzimatica del
glicerol formado haciéndolo reaccionar con ATP en presencia de glicerocinasa (GK)
para dar glicerol fosfato que a su vez reacciona con oxigeno en presencia de la enzi-
ma glicerol-fosfato oxidasa (GPO), para producir fosfato de dihidroxiacetona y
perdxido de hidrégeno.

El peréxido de hidrogeno se hace reaccionar con un aceptor de oxigeno la 4-
aminofenazona en una reaccion colorimétrica catalizada por la peroxidasa.
Triglicéridos --lipasa--> glicerol + &cidos grasos

Glicerol + ATP --CK--> glicerol-3-fosfato + ADP Glicerol-3-fosfato + O, --GPO--
>dihidroxiacetona-fosfato + H,O,

H.O, + 4-aminofenazona + 4-clorofenol --peroxidasa--> 4-(p-benzoquinona-

monoimino)-fenazona + 2 H,O +HCI

COLESTEROL TOTAL: Los métodos enzimaticos para el andlisis del coles-
terol fueron ideados en los afios 70 y desde entonces han reemplazado los métodos
quimicos. Hemos realizado la cuantificacion del colesterol de acuerdo con las técni-
cas de Siedel, Katterman y Kercher. Se determiné mediante el método enzimaético
colorimétrico CHOD-PAP de Boehringer Mannheim. Fundamento del test: Se deter-
mina el colesterol total en una serie de reacciones en las cuales se hidrolizan los éste-
res del colesterol; el grupo 3-OH del colesterol es oxidado y el agua oxigenada que es
uno de los productos de la reaccién se determina enziméaticamente:

Esteres del colesterol + H,O --lipasa--> colesterol + acido graso
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Colesterol + O, --colesterol oxidasa--> Coles-4-en-3-ona
+ Hy0;
H,0, + 4-aminofenazona + 4-clorofenol --peroxidasa-->

4-(benzoquinona-monoimino)-fenazona + 2 H,O + HCI

HDL-COLESTEROL.: Lo hemos cuantificado de acuerdo con el método de precipita-

cién centrifugacion de Burstein.

Fundamento del test: Precipitamos los quilomicrones, las lipoproteinas de muy baja
densidad (VLDL) y las lipoproteinas de baja densidad (LDL) mediante la adicion de
acido fosfotungstico y cloruro de magnesio a la muestra tras mezclar y reposar 10
minutos a temperatura ambiente centrifugamos a 4000 rev/min durante 10 minutos. El
sobrenadante de la centrifugacion contiene las lipoproteinas de alta densidad (HDL),
cuya concentracion de colesterol determinamos enzimaticamente de acuerdo con el
método ya expuesto para la determinacion de colesterol total. EI método elegido es
CHOD-PAP de Boehringer Mannheim.

LDL-COLESTEROL: EI colesterol de las lipoproteinas de baja densidad
(LDL) fue calculado segun la formula de Friedewald.
Colesterol LDL [mg/dl] =

Colesterol total - triglicéridos/5 - colesterol HDL

Dicha formula muestra buenas correlaciones con las medidas de LDL-Colesterol ob-
tenidas mediante ultracentrifugacion para valores de triglicéridos inferiores a 400
mgr/dl. Sin embargo, Mcnamara demostro que para niveles de triglicéridos inferiores
o iguales a 50 mgr/dl, con Triglicéridos/4 se obtienen valores que coinciden con los
valores obtenidos por ultracentrifugacion. Esta formula ha sido validada por Glieck
et al. Para triglicéridos comprendidos entre 51 y 200 mgrs/dl, los mejores resultados
se obtienen con Triglicéridos/4.5 y finalmente para triglicéridos entre 200 y 400
magrs/dl el factor mas adecuado es Triglicéridos/5. Aunque la formula de Friedewald
y sus modificaciones no proporciona un valor absolutamente preciso para la determi-
nacion del LDL-Colesterol, puede considerarse util en el diagnéstico rutinario, parti-
cularmente en ausencia de hipertrigliceridemia y de trastornos causantes de dislipe-

mia secundaria. Se aplicé en ausencia de quilomicrones y siempre que el contenido de

TESIS DOCTORAL Julian Manuel Dominguez Fernandez 216



UNIVERSIDAD DE GRANADA Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacion

triglicéridos fue inferior a 400 mg/dl. ASPARTATO AMINOTRANSFERASA,
(GOT), (AST): Determinamos su actividad por un test segin la recomendacion de la
International Federation of Clinical Chemistry (IFCC). EIl kit utilizado fuer el Test
UV para el Autoanalizador HITACHI SYSTEM 717. Fundamento del test: La medida
de la actividad de la GOT esta basada en la rapidez o extension en que lleva a cabo su
actividad enzimatica y de acuerdo con las siguientes reacciones: El alfa-cetoglutarato
reacciona con l-aspartato en una reaccion catalizada por GOT, el oxalacetato (OAA)
producido puede medirse utilizando malato deshidrogenasa (MDH), donde el OAA es
reducido a malato y la nicotinamida-adenina-dinucle6tido reducida (NADH) es con-
vertido en nicotinamida adenin-dinucleétido (NAD) de manera que puede medirse la
disminucion de absorcion a 340 nm. Alfa-cetoglutarato + L-aspartato <--GOT--> L-
glutamato + oxalacetato

Oxalacetato + NADH + H" <--MDH--> L-malato + NAD"

ALANIN AMINOTRANSFERASA, (GPT), (ALT): Determinamos su activi-
dad de acuerdo con las recomendaciones de la IFCC. (Bergmeyer and Horder, 1980).
El kit utilizado fue el Test UV para el Autoanalizador HITACHI SYSTEM 717. Fun-
damento del test: La medicién de la actividad transaminasa de la GPT, es semejante a
la de la GOT donde el aspartato es remplazado por la I-alanina y el oxalacetato por
piruvato. El piruvato formado puede medirse utilizando lactato deshidrogenasa
(LDH), donde el piruvato es reducido a lactato y el NADH es convertido en NAD.
Alfa-cetoglutarato + L-alanina <--GPT--> L-glutamato + piruvato
Piruvato + NADH + H" <--LLDH--> L- lactato + NAD"
LEUCOCITOS, HEMATIES, HEMATOCRITO, HEMOGLOBINA, VOLUMEN
CORPUSCULAR MEDIO Y PLAQUETAS: se determinaron mediante un
COULTER STKS de 5 poblaciones. CONTROL DE CALIDAD:

Siguiendo las normas de control de calidad del Lipid Research Program se uti-
liz6 un control de calidad externo para asegurar que los resultados obtenidos sean
comparables a los encontrados en otros laboratorios. En las determinaciones de coles-
terol total, triglicéridos, HDL-colesterol, LDL-colesterol, las determinaciones estan
bajo control de calidad externo de la Sociedad de Biopatologia Clinica. El control de
calidad externo se realiz6 por Boehringer Manheim Diagnostics. Quality Control Ser-
vice. Weise-Tor-Strase, 9.Philippsburg.Germany. El control de calidad de las distintas
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determinaciones bioquimicas se lleva a cabo de la siguiente manera: se realiza un
control de calidad interno utilizando por duplicado sueros control Precinorm L y Pre-
cipath P del laboratorio Boehringer Mannheim, no dando por valido el ensayo cuando
el valor medio no entra dentro de los rangos indicados por dicho laboratorio. Ademas,
se afiaden muestras testigo de varios sueros tomados al azar cada dia, repitiendo su
determinacion en dos ocasiones para ver la fiabilidad y el error de trabajo de cada dia.
Dicho control interno implica, ademas, la elaboracion de un pool de referencia obte-
nido con mezclas de suero que se dividen en alicuotas y se almacenan a -20°C hasta
su analisis. Las determinaciones de dicho pool se realizaron a lo largo de siete dias,
para la elaboracién de las cartas de control y, posteriormente, durante el estudio se

tomaron como control interno.
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RESULTADOS
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1.5.4. RESULTADOS
1.5.4.1. Descriptivos

Se denominan Estadisticos descriptivos aquellos algoritmos que facilitan una
primera cuantificacion de la muestra y de sus variables asociadas. También se inclu-
yen entre ellos a los Histogramas o Graficos de barras que cualifican la distribucion

de las variables en sucesivos intervalos de clase.

Nosotros ya hemos utilizado con profusion estas técnicas en el apartado 6.
Metodologia, aplicada a algunas de las variables de cuestionario con el fin de cons-
truir variables categdricas de tipo ordinal o nominal. En este apartado presentamos
dos nuevas tablas cuyo contenido es el resultado de la aplicacion sistematica de estas
técnicas descriptivas a todas las variables que usaremos principalmente a lo largo de
este trabajo, las que hemos denominado las variables principales. De esta manera ten-

dremos una referencia completa que utilizaremos posteriormente.

El Anexo incluye estos estadisticos descriptivos.
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1.5.4.2. Fiabilidad y Validez

La Fiabilidad es la correlacion de un item, escala o instrumento con uno
hipotético que realmente midiera lo que se supone que debe medir. La forma més
usual de realizar esta medida hipotética es la estimacion de la correlacién dentro de la

clase o grupo (intraclase).

El andlisis de componentes principales es un método estadistico multivariante de
simplificacion o reduccion de la dimension de una tabla de casos-variables con datos
cuantitativos, para obtener una con un menor nimero de variables, combinacion line-
al de las primitivas, que se denominan componentes principales o factores, cuya pos-

terior interpretacion permitira un anélisis mas simple del problema estudiado.

Estas dos metodologias descritas convergen en el uso de dichas técnicas de analisis
determinante para evaluar la Fiabilidad y Validez de los grupos y variables utilizados
por nosotros, siendo el coeficiente Alfa de Cronbach el estadistico adecuado para

medir la consistencia interna de cada grupo.
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Tabla 14. Anélisis de fiabilidad

1. Desgaste profesional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Validos 193 100,0
Excluidos(a) 0 0
Total 193 100,0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
,749 ,833 22

ANOVA con la prueba de no aditividad de Tukey

Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.

Inter-personas 3843,031 192 20,016
Intra-personas Inter-elementos 110185,895 21 5246,947 | 1046,280 ,000
Residual No aditividad 8319,673(a) 1 8319,673 | 2818,143 ,000

Equilibrio 11900,249 4031 2,952

Total 20219,923 4032 5,015

Total 130405,818 4053 32,175

Total 134248,849 4245 31,625

Media global = 3,73
a Estimacidn de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones para conseguir la
aditividad = -,078.

Prueba T cuadrado de Hotelling

T-cuadrado de
Hotelling F

gll

gl2

Sig.

5078,569

21

172
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2. Acoso moral estricto

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 193 100,0
Excluidos(a) 0 0

Total 193 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
974 ,975 59

ANOVA con la prueba de no aditividad de Tukey

Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacién

Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.
Inter-personas 3564,237 192 18,564
Intra-personas Inter-elementos 647,878 58 11,170 23,178 ,000
Residual No aditividad 571,902(a) 1 571,902 1328,104 ,000
Equilibrio 4794,898 11135 431
Total 5366,800 11136 482
Total 6014,678 11194 ,537
Total 9578,915 11386 ,841

Media global = 1,36

a Estimacidn de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones
para conseguir la aditividad = -1,284.

Prueba T cuadrado de Hotelling

T-cuadrado de
Hotelling F

gll

gl2

Sig.

275,840

3,344

58

135

,000
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3. Personalidad
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Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 192 99,5
Excluidos(a) 1 5

Total 193 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
,306 ,340 32

ANOVA con la prueba de no aditividad de Tukey

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Inter-personas 363,213 191 1,902
Intra-personas Inter-elementos 3342,380 31 107,819 81,663 ,000
Residual No aditividad 10,776(a) 1 10,776 8,172 ,004
Equilibrio 7806,657 5920 1,319
Total 7817,433 5921 1,320
Total 11159,813 5952 1,875
Total 11523,025 6143 1,876
Media global = 2,88
a Estimacién de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones
para conseguir la aditividad = 1,673.
Prueba T cuadrado de Hotelling
T-cuadrado de
Hotelling F gll gl2 Sig.
1533,389 41,695 31 161 ,000
224
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4. Autoconcepto

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 192 99,5
Excluidos(a) 1 5

Total 193 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
,783 ,7197 36

ANOVA con la prueba de no aditividad de Tukey

Departamentos de Enfermeria y de Psicologia Evolutiva y de la Educacién

Suma de Media
cuadrados gl cuadrética F Sig.
Inter-personas 875,274 191 4,583
Intra-personas Inter-elementos 3839,984 35 109,714 110,543 ,000
Residual No aditividad 2,168(a) 1 2,168 2,185 ,139
Equilibrio 6632,709 6684 ,992
Total 6634,877 6685 ,993
Total 10474,861 6720 1,559
Total 11350,135 6911 1,642
Prueba T cuadrado de Hotelling
T-cuadrado de
Hotelling F gll gl2 Sig.
2699,829 63,407 35 157 ,000

Media global = 3,66
a Estimacion de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones
para conseguir la aditividad = ,756.
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5. Adaptacion de conducta

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 192 99,5
Excluidos(a) 1 5

Total 193 100,0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
,937 ,945 123

ANOVA con la prueba de no aditividad de Tukey
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Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.

Inter-personas 3602,267 191 18,860
Intra-personas Inter-elementos 11064,277 122 90,691 76,047 ,000
Residual No aditividad 61,174(a) 1 61,174 51,407 ,000

Equilibrio 27727,866 23301 1,190

Total 27789,040 23302 1,193

Total 38853,317 23424 1,659

Total 42455,584 23615 1,798

Media global = 3,68
a Estimacidn de Tukey de la potencia a la que es necesario elevar las observaciones
para conseguir la aditividad = ,299.

Prueba T cuadrado de Hotelling

T-cuadrado de
Hotelling F

gll

gl2

Sig.

12807,255

38,473

122

70

,000

En las 5 tablas / variables de escala de medida

1. Desgaste profesional
2. Acoso moral estricto
3. Personalidad

4. Autoconcepto
5. Adaptacion de conducta
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que componen la Tabla 16 anterior hemos destacado lo siguiente:

a) Se aplica el correspondiente andlisis de fiabilidad a cada una de las variables
de cuestionario, en nimero de 5, que corresponden a las escalas de medida de-
finidas. Asi, la primera escala, 1. Desgaste profesional, consta de 22 elemen-
tos (tabla Estadisticos de fiabilidad).

b) Valores de mayor interés a tener en cuenta para cada una de las 5 escalas son:

a. Alfade Cronbach = 0,749, que nos muestra la fuerza de la relacion en-
tre variables de cada escala.

b. Sig. Intra-personas en la tabla ANOVA con la prueba de aditividad de
Tukey, para esta variable Sig. = 0,000. Cualifica y cuantifica la signi-
ficacion de los resultados de fiabilidad para cada escala.

c. Sig. en la prueba T-cuadrado de Hotelling, asi como el valor F en la
tabla Prueba T cuadrado de Hotelling, = 0,000 y 216,569 y 0,000, res-
pectivamente. Da significacion de los valores de fiabilidad y fuerza de

la relacion intra-escala (valor F).

Maés adelante resumiremos la interpretacion de estos valores de la Fiabilidad,
que adelantamos que son, en general, altos, es decir, la mayoria de escalas constituti-

vas de nuestra encuesta lo son.

Veamos ahora la valoracion de la Validez de las variables y escalas usadas.

Tabla 16. Analisis de Validez

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-

Olkin. 838
Prueba de esfericidad de  Chi-cuadrado aproxima-
Bartlett do 13545,806
gl 1711
Sig. 000

Varianza total explicada
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1 24,71 41,88
2 4,37 7,41
3 3,14 5,32
4 2,43 4,11
5 2,15 3,65
6 1,86 3,15
7 1,67 2,83
8 1,60 2,72
9 1,28 2,16
10 1,21 2,06
11 1,03 1,75
12 0,97 1,64
13 0,95 1,61
14 0,83 1,40
15 0,78 1,32
16 0,73 1,23
17 0,68 1,14
18 0,66 1,11
19 0,62 1,06
20 0,57 0,97
21 0,50 0,84
22 0,46 0,79
23 0,44 0,74
24 0,40 0,69
25 0,38 0,65
26 0,37 0,62
27 0,34 0,58
28 0,32 0,54
29 0,30 0,51
30 0,28 0,48
31 0,26 0,45
32 0,25 0,42
33 0,23 0,40
34 0,22 0,37
35 0,19 0,32
36 0,18 0,31
37 0,17 0,29
38 0,15 0,26
39 0,14 0,24
40 0,13 0,23
41 0,12 0,20
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41,88
49,29
54,61
58,72
62,37
65,51
68,35
71,06
73,23
75,29
77,04
78,68
80,29
81,70
83,01
84,24
85,39
86,50
87,55
88,52
89,37
90,15
90,90
91,58
92,23
92,86
93,44
93,98
94,49
94,97
95,41
95,83
96,23
96,60
96,93
97,23
97,52
97,78
98,03
98,26
98,45
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Sumas de las satura-
ciones al cuadrado
de la extraccién

% acumulado
Total

24,71
4,37
3,14
2,43
2,15
1,86
1,67
1,60
1,28
1,21
1,03

Julian Manuel Dominguez Fernandez

% de la va-
rianza

41,88
7,41
5,32
411
3,65
3,15
2,83
2,72
2,16
2,06
1,75

% acumulado

41,88
49,29
54,61
58,72
62,37
65,51
68,35
71,06
73,23
75,29
77,04

Suma de las satura-
ciones al cuadrado
de la rotacion

Total

10,00
8,39
4,70
4,59
4,42
3,16
2,62
2,31
2,26
1,61
1,40

% de la va-
rianza

16,95
14,22
7,97
7,78
7,49
5,36
4,44
3,91
3,84
2,73
2,37

% acumulado

16,95
31,17
39,13
46,91
54,40
59,76
64,19
68,10
71,94
74,67
77,04
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42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59

0,11
0,09
0,08
0,08
0,08
0,07
0,06
0,06
0,05
0,05
0,04
0,03
0,03
0,02
0,02
0,02
0,01
0,01

0,18
0,16
0,14
0,13
0,13
0,12
0,10
0,09
0,09
0,08
0,07
0,06
0,05
0,04
0,03
0,03
0,02
0,02

98,63
98,79
98,93
99,06
99,19
99,31
99,42
99,51
99,60
99,68
99,75
99,80
99,86
99,90
99,93
99,96
99,98
100,00

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Grafico de sedimentacién
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Tabla 17. Anéalisis de Validez 5 escalas — 59 variables

Los componentes de la tabla anterior, la 17, facilitan la cuantificacion de la

Validez de la variables constitutivas de las escalas 1 a 5, en nimero de 59, antes valo-

radas por su Fiabilidad. Estos elementos constituyentes son:
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a) KMO y prueba de Bartlett. Valores elevados de Chi-cuadrado indican una fuerte
relacion dentro de cada uno los grupos de variables creados (factores o componentes).
El valor de Sig., en la misma tabla superior, informa sobre la significacion estadistica

de los componentes definidos, mejor cuanto mas cerca esté de cero.

b) Varianza total explicada. La siguiente subtabla, contiene tantas filas como varia-
bles exploradas, numerados en este caso entre 1 y 59. Con los primeros 11 componen-
tes explicamos mas del 77% del comportamiento del sistema constituido por las 59

variables analizadas.

c) Gréfico de sedimentacion. Es una representacion gréfica de los valores de la va-

rianza para cada una de las variables.

Tabla 18. Resumen Fiabilidad y Validez

Componentes -
Cronbach y Anova - Fiabilidad Validez
N. Alfa F Anova Sig. N. Saturacién = Sig. Elem. /Comp.

Escala Elem. Cronbach Comp.
Desgaste profesional 22 0,833 1046,280 0,00 5 66,98% 0,00 4.4
Acoso moral estricto 59 0,975 1328,104 0,00 11 77,04% 0,00 54
Personalidad 32 0,340 81,663 0,00 10 60,47% 0,00 3,2
Autoconcepto 36 0,797 110,543 0,00 12 63,76% 0,00 3,0
Adaptacién de conducta 123 0,945 76,047 0,00 34 74,25% 0,00 3,6

La tabla que precede refleja el resumen de los valores estadisticos de mayor
interés para cualificar la Fiablilidad y la Validez de las escalas de medida usadas (5)

calculadas a partir de las variables de formulario definidas (69).

La escalas 1. Desgaste y 2. Acoso tienen los valores mas altos de la alfa de
Cronbach y de la F de Anova, correspondiéndose este hecho con su solvencia para la
valoracion de los 2 componentes principales del Estrés laboral estricto, el Desgaste y
el Acoso moral estricto. También destaca el alto valor de F Anova, mayor que 1.000

en ambos casos y muy superior al del las 3 otras escalas.
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de conducta, con 123 variables de entrada, son asimismo escalas fiables, con alfas

La escalas 4. Autoconcepto, con 36 variables de formulario, y 5. Adaptacion

claramente mayores de 0,7.

La escala 3. Personalidad tiene valores bajos de la alfa de Cronbach y de la F
de Anova. Es esta una escala en la que es posible que para ciertos colectivos (en este
caso el personal sanitario de nuestra muestra) no se hayan seleccionado las preguntas
adecuadas para reflejar los ejes de personalidad medidos por el cuestionario. A pesar

de este bajo valor de alfa, es un valor significativo (Sig. = 0,00).

En todos los casos nuestra seleccion de variables de escala, las 5 de la tabla
anterior, genera unos componentes que son validos, es decir que discriminan a la po-
blacidn en grupos de respuestas mas o menos homogéneas alrededor de los valores
centrales de cada una de estas 5 variables. Asi, con unos valores bajos del nimero de
componentes (columna N. Comp.), se consiguen saturaciones por encima del 60% en
todos los casos con altos valores de significacion. La columna de mas a la derecha
refleja la relacién entre la cantidad de variables de cada escala y sus dimensiones una
vez definida como tal, una escala de medida. Tanto las cifras de saturacion altas, por
encima del 60%, como las cifras de esta Ultima columna nos indican la buena separa-
cion de las variables de escala entre si, asi como la correcta agrupacion de valores

alrededor de cada una de estas variables de escala.

La escala 3. Personalidad, merece unas consideraciones especiales. El valor de
alfa en la Tabla 18 es bajo, 0,340. Esto seria indicativo de una mala definicion de sus
4 componentes

Extraversion-Introversion

Neuroticismo-Paranoidismo

Control-Descontrol

Sinceridad
produciéndose unas respuestas dispersas en relacion con estas 4 variables (dimensio-
nes de la escala o componentes de la misma escala). Esto seria indicativo de una baja

Fiabilidad de esta escala de medida.
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das a todos los colectivos para los que seria de utilidad su aplicacion, en este caso el
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Ocurre sin embargo, en ocasiones, que las escalas de medida no estan adapta-

personal sanitario de un hospital. Revisando la lista de variables de formulario usadas
para definir esta escala de medida (32 elementos, entre variable 186 y variable 217),
hemos eliminado, en dos fases, 7 y 3 variables, respectivamente, como muestra la

tabla que sigue.

Tabla 19. Personalidad

Eliminando 7 variables
186,189, 191, 196, 198, 199 y 217

Alfa de
Cronbach
basada en los
Alfa de elementos N de ele-
Cronbach tipificados mentos
,588 ,590 25

Eliminando otras 3 variables

193, 211, 216

Alfa de
Cronbach

Alfa de
Cronbach
basada en los
elementos
tipificados

N de ele-
mentos

711

,708

22

Al eliminar las variables 186, 189, 191, 196, 198, 199 y 217, se consigue un
valor de alfa de 0,588, y si eliminamos las variables 193, 211, 216, este valor de alfa
crece hasta 0,711. Este hecho nos confirma la poca validez del cuestionario original
para este tipo de muestra, pero también la relativa facilidad que existe para adecuar
este cuestionario a otras muestras poblacionales, con plena satisfaccion. Respecto a
los ejes medidos ninguna de las variables eliminadas se corresponden con el eje neu-
roticismo-paranoidismo; 5 al eje control-descontrol, 3 al de sinceridad, y 2 de ellas al

eje extraversion-introversion.
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Resumen, sobre la Fiabilidad y Validez de las escalas de medida utilizadas:

a) Hemos aplicado técnicas estadisticas para evaluar la Fiabilidad y la Validez de las
5 escalas de medida que hemos definido sobre nuestro cuestionario de toma de datos
(Tabla 1).

b) La Fiabilidad, que nos mide la consistencia interna de cada escala, es alta para 4
de las escalas de medida Desgaste profesional, Acoso moral estricto, Autoconcepto y
Adaptacién de conducta (ver Tabla 18). Esto nos indica la buena adecuacion de estas
escalas para la poblacion objeto de nuestra investigacion: los voluntarios tienen res-
puestas coherentes entre si y por ello pueden ser separados en grupos dentro de la

misma poblacion.

c) En cambio, el valor de la alfa de Cronbach para la escala de medida Personalidad
es bajo (0,340), indicando una mala adecuacion de esta parte del cuestionario a nues-

tra poblacion de estudio: los voluntarios parecen pertenecer a poblaciones diferentes.

d) Las 5 escalas de medida son validas, aportando valores de saturacién de compo-
nentes principales por encima del 60%. Asi pues, hay un alto poder de sintesis para
todas las 5 variables de medida que hemos usado, permitiendo reducir el nimero de
variables que son imprescindibles a cerca de un tercio de su valor original, con una

gran reduccion de la complejidad del sistema en estudio.

e) Si para la escala Personalidad eliminamos 10 variables determinadas (preguntas
del cuestionario), el valor de alfa sube hasta mas del 70% (ver Tabla 19), dando prue-
bas de que esta escala no es adecuada para nuestra poblacion de estudio tal como la
hemos definido, con 32 variables. En cambio, la variante de 22 variables con las
mismas 4 dimensiones para la escala Personalidad si es un buen instrumento de me-

dida en nuestra poblacién a estudiar.
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1.5.4.3. Correlaciones

En general, en Estadistica se denomina correlacién al grado de dependencia
mutua entre dos variables. El “coeficiente de correlacion” intenta medir la intensidad

con que dos variables estan relacionadas.

Si R (coeficiente de correlacion) es igual a 1, existe correlacion perfecta y
positiva entre ambas variables, que varian en el mismo sentido (al aumentar una au-
menta la otra y al disminuir una disminuye la otra). Si R = -1, existe correlacion per-
fecta negativa, variando ambas variables en sentidos contrarios. Con R = 0 la correla-
cion es nula, las variables no estan asociadas, son independientes. Valores interme-
dios de R, los mas frecuentes, indican dependencias mas o menos fuertes entre las

variables, tanto més fuertes cuanto mas cerca esté R de (1) 6 de (-1).

Usaremos asimismo un estadistico denominado “Coeficiente de Determina-
cion” para cuantificar que porcentaje de la relacion entre dos variables se debe a la
variable independiente (la segunda referida en los célculos). Este coeficiente es sus-
tancial para conocer la composicion de “componentes”, es decir cuantificar las in-
fluencias de variables “de entrada” (por ej. Extraversion), sobre variables de salida
(por ej. IGAP). Este coeficiente es el cuadrado del coeficiente de correlacion, siendo
por ello su calculo muy sencillo. Varia entre 0 y 1. Muchos de los conceptos y es-
tadisticos que se usan para el analisis de componentes tienen que ver con el uso e in-

terpretacion de este coeficiente de determinacion.

Dependiendo de los tipos de las variables usadas hablaremos de “tablas de
correlacion”, si las variables son ambas cuantitativas (por €j., la edad), o de “tablas
de contingencia”, si las variables son cualitativas (nominales por ¢j. Puesto de traba-

jo, ordinales por ejemplo ¢Es usted feliz?, o dicotdmicas por ejemplo, el Sexo).
En este trabajo trataremos mucho méas con variables cuantitativas que con cua-

litativas (véase tabla anterior con la lista de las variables principales). Es decir, vere-

mos muchas mas tablas de correlacion que tablas de contingencia.
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la Rho de Spearman y la tau-b de Kendall con sus respectivos niveles de significacion

En SPSS el procedimiento “Correlaciones bivariadas” calcula R de Pearson,

(99% 6 0,01 para esta parte del trabajo). Para variables cuantitativas distribuidas nor-
malmente, usaremos la R de Pearson. Si los datos no estan normalmente distribuidos
0 son categorias ordenadas, usaremos la Rho de Spearman, que mide la asociacion
entre drdenes de rango. Al interpretar los resultados obtenidos al usar estos métodos,
se debe evitar establecer conclusiones causa-efecto a partir de una correlacion signifi-

cativa.

Cuando tratemos con variables categoricas, ordenadas o no, usaremos prefe-
rentemente el procedimiento “Tablas de contingencia”. La estructura de la tabla y el
hecho de que las categorias estén ordenadas o no, determinan las pruebas o medidas
que se utilizan. En este caso de variables cualitativas hablaremos de “grado de aso-
ciacion” en vez de “grado de correlacion”. Con este procedimiento se puede, opcio-
nalmente, definir “capas”, es decir variables de control que crean un conjunto de re-
sultados completos (llamados “paneles”). En cuanto a los estadisticos se puede utili-
zar el Chi-cuadrado de Pearson, la prueba de asociacion lineal de Fisher, el Chi-
cuadrado de Fisher, el coeficiente “Eta”, y otros muchos mas. La prueba Ji cuadrado
(Chi-cuadrado) y sus estadisticos relacionados es méas adecuada cuando ambas varia-
bles son nominales (por ejemplo, Estado civil versus Puesto de trabajo). Cuando am-
bas variables son del tipo ordinal (por ejemplo Tiempo libre dedicado a leer versus
Limitacion de la comunicacion) se usa preferentemente el estimador Tau-b de Ken-
dall. Finalmente, para pares de variables mixtas, del tipo nominal vs ordinal y vice-

versa (por ej. Tiempo libre vs Puesto de trabajo), usaremos el estimador Eta.
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Tabla 20. Variables a utilizar para calculos de relacién entre variables.
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2 s 2
- - = 9 © 3 =] [3) - o
Qo g5 = 5 8 =
=JggsEg 5 T £ 8
s 5 < = &2 2 2
o < 2 ® FH 9
& w o
Cantidad  Tipo 310 4 4 4 1 15 26 9 29 Cant
MBI 3 Cuant. 30 12 12 12 3 45 78 27 87 306
LIPT 10 Cuant. 40 40 40 10 150 260 90 290 920
Personalidad 4  Cuant. 16 16 4 60 104 36 116 352
Autoconcepto 4  Cuant. 16 4 60 104 36 116 336
Adaptacién 4  Cuant. 4 60 104 36 116 320
Analitica 1 Cuant. 15 26 9 29 79
Descrip. Muestrales 15 Varias 390 135 435 960
Estilo de relacion 26 Ordinal 234 754 988
Tiempo libre 9 Ordinal 261 261
Riesgos laborales 29 Dicotomica
Total cantidad 105 Variables
Dimensién matriz 11.025 4,522

En filas y en columnas se incluyen todas las variables principales (tanto de
cuestionario o entrada como las calculadas a partir de otras, o de salida), organizadas
en los 10 grupos que ya hemos referido antes. Asi, para calcular la relacion entre los
grupos “Estilo de Relacion” y “LIPT” debemos manejar una matriz de al menos 26
columnas y 10 filas, que realmente es del doble de tamafio ya que necesitamos el co-
eficiente R correspondiente para cada una de las combinaciones entrada-salida v,
ademas, su significacion estadistica. Para operar con las variables principales, opera-
remos con una matriz de 77 x 77 x 2 = 11.858 elementos o celdas. Si quisiéramos
cuantificar las relaciones entre todas las variables definidas en este modelo experi-
mental deberiamos gestionar 403.2002 datos numéricos. Por ello resulta evidente que,
para poder llegar a alguna conclusion préactica cuando trabajamos con tan alto numero
de variables, deberemos disefiar algin procedimiento semi-automatico que nos facili-
te operar con el volumen de datos que se genera, como veremos en las paginas que

siguen.
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*218] Personalidad: R

EXTRAVERSION R2
*219] Personalidad: R

PARANOIDISMO R?
*220] Personalidad: R

- CONTROL Sig.
R2
*221] Personalidad: R
- SINCERIDAD Sig.
R2
*258] Autoconcep- R
to: - Sig.
AUTOCONCEPTO
LABORAL R2

*259] Autoconcep- R
to: -

AUTOCONCEPTO
SOCIAL R2
*260] Autoconcep- R
to: -

AUTOCONCEPTO
FAMILIAR R2
*261] Autoconcep- R

to: - Sig.

AUTOCONCEPTO
EMOCIONAL R2

Sig.

Sig.

Sig.

Sig.

Tabla 21. Matriz de correlaciones, procedimiento manual

*114] MBI: - AGOTAMIENTO EMOCIONAL

-0,04
0,77
0,00
0,42
0,00
0,18

-0,41
0,00
0,17
0,07
0,61
0,00

-0,14
0,29

0,02
0,19
0,14

0,04
-0,10
0,46

0,01
-0,17
0,18

0,03
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*115] MBI: - DESPERSONALIZACION AFECTIVA

*116] MBI: - LOGRO PROFESIONAL
*128] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION

-0,15
0,23
0,02
0,08
0,52
0,01

-0,16
0,21
0,03
0,20
0,11
0,04

-0,14
0,27

0,02
-0,23
0,08
0,05
-0,12
0,34

0,02
-0,08
0,52

0,01
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COMUNICACION
*134] LIPT (Acoso laboral): - LIMITACION CONTACTO

0,09
0,47
0,01
0,46
0,00
0,22
-0,41
0,00
0,17
0,28
0,02
0,08
-0,27
0,03

0,07
0,11
0,40

0,01
-0,32
0,01

0,11
-0,31
0,01

0,10

SOCIAL

0,17
0,18
0,03
0,32
0,01
0,10
-0,10
0,45
0,01
0,12
0,36
0,01
-0,17
0,18

0,03
-0,01
0,94

0,00
-0,16
0,20

0,03
-0,19
0,13

0,04

o
& 55 *150] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO PERSONAL

o

0,02
0,49
0,00
0,24
-0,33
0,01
0,11
0,15
0,24
0,02
-0,23
0,07

0,05
0,03
0,81
0,00
-0,25
0,05
0,06
-0,27
0,03

0,07

PROFESIONAL
*166] LIPT (Acoso laboral): - COMPROMISO SALUD-

*158] LIPT (Acoso laboral): - DESPRESTIGIO

0,08
0,55
0,01
0,40
0,00
0,16
-0,40
0,00
0,16
0,26
0,04
0,07
-0,30
0,02

0,09
-0,05
0,73
0,00
-0,40
0,00
0,16
-0,34
0,01

0,12

INTEGRIDAD

0,15
0,25
0,02
0,16
0,20
0,03
-0,10
0,43
0,01
0,07
0,60
0,00
-0,03
0,80

0,00
-0,20
0,13
0,04
-0,40
0,00
0,16
-0,06
0,67

0,00

*181] LIPT (Acoso laboral): - OTRAS CONDUCTAS

0,41
0,00
0,17
-0,33
0,01
0,11
0,16
0,22
0,02
-0,25
0,05

0,06
0,01
0,96

0,00
-0,32
0,01

0,10
-0,29
0,02

0,08
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*182] LIPT (Acoso laboral): - IGAP GLOBAL

0,16
0,20
0,03
0,47
0,00
0,22
-0,37
0,00
0,13
0,22
0,09
0,05
-0,27
0,04

0,07
0,00
0,98
0,00
-0,37
0,00
0,14
-0,31
0,01

0,10

*183] LIPT (Acoso laboral): - IGAP

0,17
0,20
0,03
0,47
0,00
0,22
-0,37
0,00
0,13
0,22
0,09
0,05
-0,27
0,04

0,07
0,00
0,97
0,00
-0,37
0,00
0,14
-0,31
0,01

0,09

*184] LIPT (Acoso laboral): - NEAP

0,20
0,13
0,04
0,47
0,00
0,22
-0,34
0,01
0,12
0,21
0,10
0,04
-0,25
0,05

0,06
-0,04
0,73
0,00
-0,39
0,00
0,15
-0,33
0,01

0,11

*185] LIPT (Acoso laboral): - IMAP
Sumas

0,02
0,89 5,21
0,00 0,24
0,07
0,66 1,41
0,01 1,86
-0,32
0,04 1,18
0,10 1,35
0,23
0,15 2,97
0,05 0,47
-0,31
0,04 2,02

0,10 0,69
0,14
0,37 7,45

0,02 0,19
-0,21
0,19 1,52

0,04 1,13
-0,20
0,21 1,88

0,04 0,85
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*385] Adaptacion: -R  -0,22 -0,26 -0,10 -0,39 -0,20 -0,31 -0,35 -0,06 -0,35 -0,36 -0,36 -0,33 -0,37
ADAPTACION  gjg 008 004 046 000 011 001 001 065 001 000 000 001 0,02 1,39
PERSONAL R2 005 007 001 015 004 010 012 000 012 013 013 0,11 0,13 1,17
*386] Adaptacion: -R  -0,20 -0,27 0,00 -0,45 -0,22 -0,37 -0,43 -0,40 -0,43 -0,48 -0,47 -0,48 -0,34
ADAPTACION  gjg 013 0,04 099 0,00 008 0,00 000 000 000 000 000 000 0,03 126
FAMILIAR R2 004 007 000 020 005 014 019 0,16 0,18 023 022 023 0,12 1,83
*387] Adaptacion: -R  -0,37 -0,26 -0,26 -0,45 -0,19 -0,30 -0,37 -0,03 -0,28 -0,35 -0,35 -0,36 -0,37
ADAPTACION  gjg 000 0,04 004 000 013 002 000 080 003 001 001 0,00 0,02 1,10
LABORAL R2 014 007 007 020 004 009 014 000 008 012 012 0,13 0,14 1,33
*388] Adaptacion:-R  -0,18 -0,09 0,02 -0,28 -0,27 -0,25 -0,21 -0,12 -0,32 -0,30 -0,30 -0,27 -0,44
ADAPTACION  gjg 0,15 050 0,90 0,03 004 005 011 037 001 002 002 003 0,00 222
SOCIAL R2 003 001 000 008 007 006 004 001 011 009 0,09 0,07 0,20 0,87

Para cuantificar la relacion entre los 16 componentes del caracter que estamos
usando y los 13 cuantificadores del Estrés Laboral, SPSS despliega una tabla (no pre-
sentada por su “intratable” tamafio) que incluye tantas filas y columnas como varia-
bles a relacionar, en este caso (16 + 13)**2 = 841 elementos, que equivalen a 2.523
celdas. Para construir la tabla mostrada se han eliminado manualmente las combina-
ciones que no tienen interés (por ej., los simétricos de la matriz) y se ha buscado y
marcado de alguna manera aquellas combinaciones cuya significacion cumpla con el
criterio establecido por nosotros (aqui los menores de 0,01 o el 1%), como hemos
hecho en la tabla que se presenta aqui. Usando las facilidades de Excel para los calcu-
los aritméticos, hemos sustituido, para cada pareja entrada-salida, el valor de N
(numero de parejas que contribuyen a este coeficiente) por el valor de R, el Coefi-
ciente de Determinacion, de gran interés porque nos habla sobre cuanto cada compo-
nente de la entrada influye en la salida. Tras ello, deberemos construir (por ej. usando
de nuevo Excel) una tabla-resumen de los hallazgos realizados, con el fin de tener una
vision mas global de la situacion de las relaciones significativas halladas. Es trabajo
es muy laborioso, sobre todo pensando que nuestro interés esta en cuantificar las rela-
ciones mas significativas entre al menos las 75 variables principales, que ocuparan

16.875 celdas, y de las que puede obtenerse un resultado plausible.
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Tabla 22. Procedimiento semi-automatico para la cuantificacion de las correla-

ciones significativas: paso 1, calculo de los coeficientes de correlacién.

Correlaciones no paramétricas

16.875 celdas
o e | 88 | 38 | 82 g8
5 %) =5 54 = 8 = g
LS S | 222 225 2o 5
50§ . 4| 859| 858| 8& 8¢
EZ_|§<Z':< < $:(_) $:(n iE/?f) $%<
W < 5> = pd — < — (@] W zZ
SZ| of Ola 2la §latg o009
®) [nd 2 [9p] " Z 1 Z [9p]
|<E S| 59 I |<£ - .5 0.9
o0k 5L ©S .5 T.z/ 5.2 % .0
noSHWwY| dSg| S£0| Q50| 85w e
3 < LLl k nz Xx O X = O X o O X — O X o O
Tau_b [*114] MBI: - Coeficiente
de i AGOTAMIENTO de correla- | 1,000 0,396/ 0,328 0422 0130 0,303 0,366
EMOCIONAL cion
g:gl')(b"at' 0,000 0000 0,000 0206 0,002 0,000
N 63,000/ 63,000, 63,000] 63,0000 63,0000 63,000 63,000
*115] MBI: - Coeficiente
DESPERSONALIZACION|de correla- | 0,396 1,0000 0,337 0259 0067 0212 0,264
AFECTIVA cion
S:gl')(b"at' 0,000]. 0000 0010, 0550 0,047 0,014
N 63,000/ 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*116] MBI: - LOGRO Coeficiente
PROFESIONAL decorrela- | 0,328 0,337]  1,0000 0182 0031 0,092 0,111
cién
S:gl')(b"at' 0,000] 0,000 0052| 0764 0,352 0,262
N 63,000/ 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*128] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - LIMITACION decorrela- | 0422 0259 0,182 1,0000 0398 0,597 0,553
COMUNICACION cion
S:gl')(b"at' 0,000 0010 0,052 0,000, 0,000 0,000
N 63,000] 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*134] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - LIMITACION de correla- | 0,130 0,067] 0,031 0398 1,0000 0,626 0,434
CONTACTO SOCIAL  [cién
S:gl')(b"at' 0,206 0550 0,764  0,000]. 0,000 0,000
N 63,000] 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*150] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - DESPRESTIGIO  |de correla- | 0,303 0,212 0,092 0597 0,626 1,000 0,700
PERSONAL cion
S:gl')(b"at' 0002| 0047 0352 0,000 0,000 0,000
N 63,000] 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*158] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - DESPRESTIGIO  |de correla- | 0,366 0,264 0,111 0553 0434 0,700 1,000
PROFESIONAL cion
Z:gl')(b"at' 0000 0014 0262 0000 0000 0,000
N 63,000/ 63,000, 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
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*166] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - COMPROMISO  |de correla- | 0,066| 0,073 -0,139] 0234 0308 0,402 0,369
SALUD-INTEGRIDAD  [cién
s:gl')(b"at' 0526 0516 0,182 0032 0011 0,000 0,001
N 63,000 63,000 63,0000 63,0000 63,0000 63,000 63,000
*181] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - OTRAS decorrela- | 0,361 0,291 0,084 0540 0557 0,728 0,791
CONDUCTAS cion
S:gl')(b"at' 0,000 0,007 0,402 0000 0000 0,000 0,000
N 63,000 63,0000 63,0000 63,0000 63,0000 63,000 63,000
*182] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - IGAP GLOBAL  |de correla- | 0,414 0,230 0,109 0,846 0479 0,702 0,698
cion
S:gl')(b"at' 0,000 0021 0238 0000 0000 0,000 0,000
N 63,000 63,0000 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*183] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - IGA decorrela- | 0413 0,230 0,109| 0846 0480 0,701 0,697
p cion
S:gl')(b"at' 0,000 0021 0236 0000 0000 0,000 0,000
N 63,000 63,000 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*184] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - NEAP de correla- 0,371 0,225 0,097 0,789 0,510 0,744 0,699
cion
Sr'gl')(b"at' 0,000 0,024 0292 0000 0000 0,000 0,000
N 63,000 63,000 63,0000 63,000 63,000 63,000 63,000
*185] LIPT (Acoso labo- |Coeficiente
ral): - IMAP decorrela- | 0265 0,001 0,090 0338 0076 0,043 0,104
cion
Sr'gl')(b"at' 0019 0990 0422 0003 0548 0,720 0,386
N 41,000] 41,000 41,0000 41,000] 41,000 41,000 41,000

Usando SPSS (Analizar / Correlaciones / Bivariadas) hemos marcado las tres
opciones sobre estadisticos a usar (Pearson, Tau-b de Kendall y Spearman). Se selec-
cionan todas las variables de interés para estos calculos, en nuestro caso todas las
variables principales (aunque algunas de ellas, las cualitativas de tipo nominal, por ej.
Estado civil, deben ser estimadas usando Tablas de Contingencia). Con ello, se calcu-
lan los Coeficientes de Correlacion y SPSS los visualiza mediante una tabla de 75 x
75 x 3 celdas, como ya comentamos anteriormente. Las parejas de variables son del
tipo cuantitativo-cuantitativo (por ej. Limitacién de la Comunicacion versus Auto-
concepto Laboral), y otras del tipo cuantitativo-ordinal (por ej. IMAP versus Tiempo

libre). Con el fin de extraer de esta “inmensa” tabla los valores significativos), la
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hemos copiado de SPSS y pegado en una hoja de Excel, dejando los datos disponibles

para ser analizados. Aqui se muestra solo una porcion inicial de esta tabla.
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Tabla 23. Procedimiento semi-automatico para la cuantificacion de las correla-

ciones significativas: paso 2, extraccidn de los valores significativos

Sub Macrol()

Range(celEntIni).Offset(nVarActY * 3 - 4,
nVarActX - 1).Select

If ActiveCell.Value <> . Then ‘coeficiente
correlacion

' Macrol Macro

CX = ActiveCell.Value

Dim celEntlIni, celSallni, filaSallni, colSallni

CX2 = ActiveCell.Value * ActiveCell.Value
‘al cuadrado

Dim maxVar, nVarActX, nVarActY If CX <0 Then

Dim CX, CX2, Sign, nivelSignific, CXSigno CX2=-CX2

Dim nomVarY, nomVarX End If
nivelSignific = 0.01 '1% End If

CXSigno = 1 'por defecto positivo (=2, negativo)

If Sign < nivelSignific Then 'pareja a guardar?

Diml,J, K, L

Range(E5).Offset(-2, nVarActX - 1).Select

Dim N

nomVarX = ActiveCell.Value 'si, variable
secundaria (cols)

'borrado tabla de salida

'su guarda esta combinacion ppal-secund

Dim nvarXSal Sheets(Salida).Select

nvarXSal = 0 Range(celSallni).Offset(nvarXSal, 0).Select

Dim banPpal 'If banPpal = 1 Then

banPpal =1 ActiveCell.Offset(0, nvarsal) = nomVarY 'se
pone var ppal

maxVar = 77 ‘banPpal = 0

Dim filaSal, colSal ‘End If

celEntlni = E236 'rho

'ActiveCell.Value = nomVarY 'se pone var
ppal

‘celEntlni = E5 'tau

ActiveCell.Offset(0, 1) = CX2 'se pone CX2

celSallni = C3 ActiveCell.Offset(0, 2) = nomVarX 'se pone
var secund

filaSallni = 3 If CX <0 Then

colSallni =5 ActiveCell.Offset(0, 1).Characters.Font.Color

= RGB(255, 0, 0)

For nVarActY =1 To maxVar 'var ppal End If

Sheets(Entrada).Select nvarXSal = nvarXSal + 1
Range(celEntIni).Offset(nVarActY * 3 - 4, -2).Select End If

nomVarY = ActiveCell.Value 'variable ppal (filas) Next nVarActX 'siguiente columna
For nVarActX = 1 To maxVar ‘var secund 'nvarXSal =0
Sheets(Entrada).Select banPpal =1

Range(celEntIni).Offset(nVarActY * 3 - 3, nVarActX -

1).Select

Next nVarActY 'siguiente fila

Sign = ActiveCell.Value 'significacion

End Sub

Nuestro objetivo ahora es extraer las parejas entrada-salida cuyo valor de R es

significativo al 99% de confianza. Para ello hemos aprovechado las posibilidades de

Excel para disefiar una rutina o procedimiento que recorra las filas y las columnas suce-

sivas en busca de estos valores de significacion menores o iguales a 0,01. Cuando se
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encuentra un valor de este tipo, se guarda en otra hoja del mismo libro de Excel.
Tabla 24. Procedimiento semi-automatico para la cuantificacion de las relaciones signifi-
cativas: paso 3, construccion de una tabla entrada-salida con las parejas de valores, su valor Ry

el de R2 (Coeficiente de Determinacién o Potencia de la relacion).

R R2

114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION

1 EMOCIONAL AFECTIVA 0,57 0,33
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 128. LIPT E5 - LIMITACION

2 EMOCIONAL COMUNICACION 0,48 0,23
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 134. LIPT E5 - LIMITACION CONTACTO

3 EMOCIONAL SOCIAL 0,23 0,05
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO

4 EMOCIONAL PERSONAL 0,35 0,12
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 158. LIPT E5 - DESPRESTIGIO

5 EMOCIONAL PROFESIONAL 0,49 0,24
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 166. LIPT E5 - COMPROMISO SALUD-

6 EMOCIONAL INTEGRIDAD 0,31 0,09
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

7 EMOCIONAL 181. LIPT E5 - OTRAS CONDUCTAS 0,34 0,12
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

8 EMOCIONAL 182. LIPT E5 - IGAP GLOBAL 0,49 0,24
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

9 EMOCIONAL 183. LIPT E5 - IGAP 0,49 0,24
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

10 EMOCIONAL 184. LIPT E5 - NEAP 0,48 0,23
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

11 EMOCIONAL 185. LIPT E5 - IMAP 0,25 0,06
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

12 EMOCIONAL 218. Pers E6 - EXTRAVERSION 0,21 0,05
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

13 EMOCIONAL 219. Pers E6 - PARANOIDISMO 0,40 0,16
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

14 EMOCIONAL 220. Pers E6 - CONTROL 0,44 0,20
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO

15 EMOCIONAL 221. Pers E6 - SINCERIDAD 0,24 0,06
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 258. Autc E7 - AUTOCONCEPTO -

16 EMOCIONAL LABORAL 0,21 0,04
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

17 EMOCIONAL 259. Autc E7 - AUTOCONCEPTO SOCIAL 0,32 0,10
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 260. Autc E7 - AUTOCONCEPTO -

18 EMOCIONAL FAMILIAR 0,19 0,04
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO 261. Autc E7 - AUTOCONCEPTO -

19 EMOCIONAL EMOCIONAL 0,26 0,07
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

20 EMOCIONAL 385. Adap E8 - ADAPTACION PERSONAL 0,41 0,17
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

21 EMOCIONAL 386. Adap E8 - ADAPTACION FAMILIAR 0,23 0,05
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

22 EMOCIONAL 387. Adap E8 - ADAPTACION LABORAL 0,57 0,33
114. MBI E4 - AGOTAMIENTO -

23 EMOCIONAL 388. Adap E8 - ADAPTACION SOCIAL 0,22 0,05
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION 128. LIPT E5 - LIMITACION

24  AFECTIVA COMUNICACION 0,27 0,07
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION 150. LIPT E5 - DESPRESTIGIO

25 AFECTIVA PERSONAL 0,20 0,04
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26 AFECTIVA PROFESIONAL 0,25
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION 166. LIPT E5 - COMPROMISO SALUD-

27 AFECTIVA INTEGRIDAD 0,20
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION

28 AFECTIVA 181. LIPT E5 - OTRAS CONDUCTAS 0,19
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION

29 AFECTIVA 182. LIPT E5 - IGAP GLOBAL 0,29
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION

30 AFECTIVA 183. LIPT E5 - IGAP 0,29
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION

31 AFECTIVA 184. LIPT E5 - NEAP 0,29
115. MBI E4 - DESPERSONALIZACION -

32 AFECTIVA 218. Pers E6 - EXTRAVERSION 0,34