O conecemento da realidade
da sindrome de burnout



" Exposicion teorica.

"Dinamica interactiva de grupo sobre conceptos
basicos.

"Conecemento das ferramentas de deteccion.

" Aplicacion practica desde a realidade da prevencion
de riscos laborais ( PRL).

" Toma de conciencia das consecuencias laborais e
persoais.

= Debate aberto.



176.400







33,9 39,7

26,5 14,0

2,9 2,8




MULLERES

HOMES




INC

Instituto Nacional de Estadistica




Mujeres
Total
Empleo principal 33,9%
Otro empleo 0,3"

Trabajo no remunerado
Desplazamientos

Hombres
Total

Empleo principal

Qfro empleo
Trabajo no remunerado
Desplazamientos



40 horas traballo remunerado a semana (8 horas/dia)

25 horas traballos non remunerados a8 semana (5

horas/dia): familia, reunions comunidade, xestions da
vivenda, coche, teléfono, internet, coidados no fogar,
limpeza, mercar, facer de comer, coro, voluntariado ...

Horas de desprazamentos, viaxes, chamadas, ...

40 horas sono recomendado 4 semana (8 horas/ sono
diario)

21 horas ao dia de luns a venres durante 35 anos da
nosa vida laboral media equivalen a

176.400 horas

de luns a venres CUMPRINDO CON:
- Traballo remunerado
- Traballo non remunerado
- Desprazamentos




Dinamica interactiva
“Onde invertes as tuas HORAS”

horas traballo remunerado a semana
(ceeereneerennns horas/dia)

horas ao dia de

horas traballos non remunerados a

S€émana

(cerrennnee. horas/dia): familia, reunions comunidade,
xestions da vivenda, coche, teléfono, internet, coidados
no fogar, limpeza, mercar, facer de comer, coro,
voluntariado ...

Horas de desprazamentos, viaxes, chamadas, ...

horas sono recomendado a semana
(ceoreeeeieeeenns horas/ sono diario)

Para un mesmo

luns a venres durante 35 anos da nosa vida media
equivalen a

horas

de luns a venres CUMPRINDO CON:
- Traballo remunerado
- Traballo non remunerado
- Desprazamentos







O home da Idade Media tina como referentes do tempo:

1. Referente Fisico: o sol. Determinaba a dependencia das persoas da

natureza. A saida do sol era sinal de comezo e tamén a sua posta
final.

2. Referente Cultural: as campas da igrexa. Acaparaba as decision sobre
certas actividades ao longo dunha xornada. As horas canodnigas

amoldaronse ao ritmo marcado polo sol e marcaban a oracion nas 24
horas do dia.

Non habia maneira eficiencia de “alongar articialmente o dia”

(velas da graxa dos animais ou cera e antorchas)



Anécdota de cando o tempo o marcaban soamente dous referentes

En Mons (Bélxica) conta una cronica de Henao:

Nun duelo xudicial soamente se presentou una das partes a alba
do dia. Cando rematou o que se consideraba tempo de espera
por costume e cortesia, esta persoa solicitou que alguén fixera
constar a ausencia da outra parte porque supufa un dato
importante en termos xudiciais.

Para poder facelo constar, as persoas responsables xudiciais
tiveron que mirar ao sol e despois contrastar cos clérigos da
zona antes de chegar a constatar que o tempo xa pasara.



Cales son os aspectos de referencia agora neste século S.XXI?
Que é o que marca o noso ritmo de vida?

Traballo: incluso se vai antes de trafico, debido a esixencia de puntualidade, manexo de
imprevistos...

Reunions: hai que calcular o tempo en carretera, que teflas combustible...

Chamadas: hai que coordenar coa disponibilidade da outra persoa.

Emails: hai que responder a todos na xornada.

Horarios das Administracions para cumprir prazos.

Escola : ata temos o programa madruga e metemos actividades extraescolares.
Centros de dia: ata as persoas maiores tenen que erguerse con 85 anos as 7h da mana.
Mercar: horario que nos marca a industria.

Pago de facturas: cando marca a banca.

Reunion da comunidade, de asociacions: polas noites.



Polo
tanto...

O uso do tempo, entre este, o tempo
e maneira de traballo, ¢é un
fenomeno variable, que se enmarca
dentro dun contexto historico e social

gue evoluciona.



Variacions socioeconomicas e
no mercado laboral

- Crecemento do sector servizos e creacion de novas formas de
traballo.

- Mais tempo de contacto coas persoas as que damos servizo.
- Maior implicacion emocional entre persoas.

- Maior esixencia de cumprimento de normativas e xestions
burocraticas.

- Maiores fontes de distraccion e a vez maior esixencia de
prestacion de atencion.



Cambios tecnolodxicos e
maior presencia de TICs

- Reconfiguracion do posto de traballo.

- ldea (“distorsionada”) da posibilidade de reduccion de
nersoal.

- Maior conectividade (idea distorsionada de disponibilidade
constante case).

- Maior axilidade esixida pero non as veces
manifesta/garantizada.

- Dixital, online, alternativa (non me libro nin a de 3)



s
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A intensidade de todas as esixencias do;ﬁ .

entorno laboral xunto con que as veces non™;

se pode/se decide non dar resposta aos
factores de risco
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PROVOCAN

a manifestacion de sentimentos negativos
_0 ‘cara o traballo




EN MI
OPINION
USTED TIENE
UN BURNOUT




Os colectivos ocupacionais mais proclives ao Burnout estan
situados nas profesions socioasistenciais:

- Sanidade

- Educacion

- Servicios Sociais

- Persoas funcionarias prisions

- Toda a equipa de coidados a persoas dependentes
- Profesionais da sequridade e orde social



Cando xurde

o termo
BURNOUT?



Na década de 1970

1970 ETAPA
DESCRIPTIVA
1980 ETAPA
EMPIRICA



A disciplina psicoldxica ocupouse do estudo do fendmeno do
burnout...

- Na década de 1970

- Cambios econdmicos.

- Cambios sociais.
- Cambios culturais.

Dunha maneira case casual, sen ir a
proposito a buscalo



Primeiros indicios...

- Onde: EEUU.

- Quen: Freudenberger.
- Cando: 1974.

- O que se fixo:

- Descripcion das condicion das persoas empregadas en profesion
con alto grado de contacto con terceirtas persoas.

- Determinacions de factores do fenomeno (considerado emerxente
porgue non habia referentes anteriores) de maneira rudimentaria.



Primeiros indicios...

- Quen: Freudenberger.
- Como chegou a identificar:

Comezou a observar ao longo dun ano como un grupo de
persoas Vvoluntarias dos Free Clinic (ongs clinicas)
experimentaban/manifestaban sentimientos negativos
cara a sua labor.



“Este trabajo exige que la mayor parte de la actividad que desarrollas alli
ocurra después de la jornada laboral ordinaria y que pongas mucho de ti
mismo en la tarea.

Te exiges a ti mismo, y las personas a las que atiendes te lo exigen a ti. Poco
a poco generas en quienes te rodean y en ti el sentimiento de que te
necesitan. Sientes que surge un compromiso total.

La atmdsfera que te rodea te conduce a ello, hasta que finalmente
encuentras, como me sucedio a mi, exhausto.

Si alguien desea trabajar en una clinica gratuita, no puede dejar que sus
recursos personales y Sus emociones se sobrecarguen tanto que
T

se venqa abajo”. (Freudenberger, 1973:53)
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Esbozo do perfil do voluntario profesional:

“Proximo al de un héroe, victima de su propio celo e
idealismo, que paga un elevado precio por su alto
rendimiento”. (Freudenberger, 1974)

@ > "




Burnout como termo nominativo para este sindrome ven...

Do traballo exercido por Freudenberger facendo alusion a una
expresion empregada para referirse aos efectos do consumo cronico de
sustancias toxicas de abuso.

«

En castellano equivale a “estar quemado”, “iniciar un proceso ata
rematar consumido” o “encenderse para irse apagando”.




Tras esta etapa de descubrimento dunha nova sindrome, comezou...

ETAPA DE ESTUDO (EMPIRICA) DA SINDROME DE BURNOUT
DE FORMA ESTRUTURADA, DA MAN DE

CRISTINA MASLACH




Inicios da investigacion...

-Divulgar as primeiras descripcion clinicas do
fenomeno.

-Confirmar periodicidade.

-Elaborar unha imaxe sobre as respostas das
persoas traballadoras nas profesiéon de axuda
ao sentirse ameazadas polo estrés emocional



Tanto Freudenberger como Maslach consideran que...

Burnout faise presente e acomodase de forma significativa
naquelas profesion que teiien en comun:

- Son profesions e actividades asociadas a servicios. Mais
intensamente relacionadas con coidados ou busca de
proteccion do outro.

- Son profesions que se articulan e tefien o seu fundamento de
ser en torno a relacidon entre a persoa provedora do servizo e
a persoa demandante/receptora do mesmo.



Recursos de Caracteristicas do
afrontamento entorno de
persoais traballo/profesion

Experiencia estresante nesta interaccion




Burnout posue...

“o poder evocador de capturar a realidade psicoloxica das
experiencias das persoas no lugar de traballo” e trasladar
esa distorsion mais ala da contorna onde se xera...




A partir de 1980...

COMEZARON A FACERSE
MOITAS MAIS INVESTIGACIONS




Xurden:

- Estudos que cheguen a xerar modelos explicativos.
- Prantéxanse novas metodoloxias de analise.

- Ampliase a poboacion de estudo (cada vez hai mais

persoas que achacan aspectos compatibles coa
BURNOUT).



Xurden as primeiras ferramentas de medicion:

-Maslach Burnout Inventory (Maslach vy
Jackson, 1981).

-Tedium Measure (Pines et al., 1981).






Cherniss (1980)




Leiter y Maslach (1988)

/

Golembieswki et al. (1983)




Gil-Monte, Peird y Valcarcel (1995)

e Patron a: desenvolve estratexias eficientes para controlar o estrés laboral.
Por exemplo, comezar abaixar o ritmo de auto-esixencia polo que
organizacion e persoas usuarias se ven negativamente afectadas.
CINISMO.

e Patron b: quedan instaurados os sentimentos de culpa polo que hai un

aumento da auto-esixencia, aumento do esgotamento e da falta de
realizacion. ESPIRAL NOCIVA.

Patrons de afrontamento




“Este trabajo exige que la mayor parte de la actividad que desarrollas alli
ocurra después de la jornada laboral ordinaria y que pongas mucho de ti
mismo en la tarea.

Te exiges a ti mismo, y las personas a las que atiendes te lo exigen a ti. Poco
a poco generas en quienes te rodean y en ti el sentimiento de que te
necesitan. Sientes que surge un compromiso total.

La atmodsfera que te rodea te conduce a ello, hasta que finalmente

encuentras, como me sucedio a mi, exhausto.
Si alguien desea trabajar en una clinica gratuita, no puede dejar que sus
recursos personales y Sus emociones se sobrecarguen tanto que
se venqa abajo”. (Freudenberger, 1973:53)




CONCEPTO.
DEFINICIONS.



Autores

Definicidon

Freudenberguer

(1974)

Una sensacion de :1;::::!.'un:i:.'ul+|. :J.n_'L'r_'r.ﬂ:J-:'m ¥ FlelJi-d;l de mnterés denvado de una
:mhr-:_-r_':w;i:u PO CXIZEnCs de CRETEA, TECUTSOs pur:»un:ﬂu:q o fuerea -L'.‘-:F':IiEJILL:[J del

-L']'Ii'I‘IJEL'i-I.Ii.I:IZ:l.

FEdelwach y
Brodsky {1980)

Perdida progresiva del wdealismo, enerpia v mazones en las profesiones de ayvuda,

como consecuencr de las condicones laborales.

Chermss (1980)
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Maslach y
Jackson (1981)

Sindrome  de  Agotamuento Emocional, Despersonalizacion v baja  Realimaeion
Personal cuya mamfestacion ocurre entre mdividuos que trabajan con personas

Brill {1954)

“Eidado disfuncanal y disfivice relacionado con of rabajo, en donde of swjeio no padece viva
alieracien pricopatolostica mayor que (a) ba dearrllads v poaesto de trabage a wn desemperin y
arns mipeles afeciivos adecaddos o ese meiseto contexdo laboral; (b)) no recuperand los wiveles previos

sin apsida exclerna o wna nueva disposicidn ambieniad” (p. 12)



Autores

Definicidn

Pines y
Aronson [(11485)
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Schautels ¥
Buunk (199 ()

Un proceso mulbdmensional que se caracteria por un comporianmento negiive
dentro de la ogmamemaon, perjudicando no solo al mdmvaduo que lo sufre, sino
también 4 ésti.

Schaufel )
Ensmann

(1494
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vl ennid _.I'l.".".u'e'.r;.l'!e.'.l.'frx.r.:'.r.'f.:' T apolamiento, gue S¢ doompaia de smaleitar, e senlinsienlo e
- a . i x H [ . ] [ i - Bl ]
recltierel compbelenia ) molirecion ¥ e desarrolly de aclitudey disfunconales en ef frabais” (p. 36)

Crd-Monte v
Pemd (1090

Respuesta laboral erdmica en donde el indmaduo desarrolla aspectos asocados al
fracaso profesional, agotamiento emocional v actrudes negatrvas hacia terceros.

Shirom (23

Una reacciom alectiva a un estres ]JT-IIIIZ:IIEI_!:_’IHE[IZ:I LUyl :LF]"L'-I:HII centril s EL|.L'H|I]]IL'H LIt
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Conceptualicemos a Sindrome de Burnout

« Que é? é a resposta ao estrés laboral cronico con maior incidencia nas profesion
socioasistenciais.

* * Como se manifesta? A sua manifestacion ven asociada con:

- experiencia subxectiva interna que conleva un deterioro das condicion da
persoa (en especial da sua auto-avaliacion profesional).

- efectos nas emocions e actitudes cara a persoa demandante/solicitante dos
servizos da organizacion e cara ao contexto laboral”.

- sintomas conductuais e fisioloxicos derivados da sindrome e que ocasionan
consecuencias nocivas tanto para a organizacion como para a persoa.



Denominadores comuns:

(i) Predominio dos sentimentos emocionais.
(ii) Relevancia dos sintomas mentais e conductuais.

(iii)Influencia das actitudes negativas sobre a eficacia.

(iv) Vinculacion <co traballo e co normal
desenvolvemento das persoas.





https://www.youtube.com/watch?v=Ugo4vXAkI04

Sigamos cofecendo a natureza
interna da Burnout



Credes que se debe a unha ou a varias
dimensions que confluen para que se orixine?



Non hai consenso ainda gue a maioria acepta
a perspectiva MULTIMODAL de Maslach



Burnout como resposta prolongada aos estresores cronicos
na contorna do traballo coas seguintes dimensidns

Sensacion de

Sentimentos de ineficacia e de
Esgotamento C . .
. indiferencia cara falta de
Emocional C .
o traballo realizacion

personal




De onde procede cada unha destas dimensions?

Sensacion de

Sentimentos de ineficacia e de
Esgotamento C . .
. indiferencia cara falta de
Emocional C .
o traballo realizacion

personal




Esgotamento Emocional

Deriva da experiencia individual dentro dun
contexto de relacion sociais complexas que vai
mais ala do estreés.

Esta dimension asdciase coa perda e posterior falta
de enerxia, de confianza ou de interese e tamén se
identifica co estrés individual basico.

Os suxeitos que manifestan este tipo de
sentimentos non son capaces de adaptarse ao
entorno laboral, dado que carecen da suficiente
enerxia para afrontar as tarefas laborais.




CINISMO OU DESPERSONALIZACION

Representa a resposta negativa ou apatica aos
diferentes aspectos do traballo.

Este sentimento acarrea posibles comportamentos
deshumanizados ou poco idealistas que, co tempo,
merman a calidade do desemperno.

Simboliza o componente do contexto interpersonal
da Burnout.




INEFICIENCIA PERSOAL

Reflexa sentimentos de incompetencia, escasez de
logros e de productividade no traballo.

Vinculase a Baixa Realizacion Persoal con outros
constructos como a depresion, a falta de
moralidade, o descenso na productividade e a
incapacidade para afrontar os desafios cotias.

Alude ao aspecto de auto-avaliacion da Burnout.




No ambito da analise tedrica, podemos
atoparnos con duas vertentes:

1. perspectiva mononivel.
2. perspectiva multinivel.



Secuencia
mononivel
(médica clinica)

Estado ao que

chega a
persoa como
consecuencia
do estrés
laboral.

Conxunto de
sentimentos e
comportamen
to
relacionados
co estrés.

A Burnout

considérase
fendmeno
estatico

un

Este enfoque
clinico centra a
sla atencidon na

avaliacion do
nivel de Burnout
fronte a outro

tipo de analise de
caracter
preventivo ou
intervencionista.

A través deste
criterio obtense
informacion

relevante dos
sintomas propios
da Burnout e os

aspectos
vinculados co
benestar
emocional e

psicoloxico  das
persoas.




Secuencia
multinivel
(psicosocial)

Burnout é un
proceso de
resposta a
aconteciment
os asociados
ao entorno

tanto laboral
como persoal
que se

presenta de
forma
secuencial en
torno 3
manifestacion
de rasgos e
sintomas.

Burnout
desencadéase
como
consecuencia
dunha
constante
estresores
interpersonais
cronicos
traballo

reaccion

d0sS

nNo

Este enfoque
destaca a relacion
gue se establece
entre 0 rol
provedor e o

receptor, asi
como o contexto
situacional  das
ocupacion de
servizos.

Esta
aproximacion
contribue a
comprension do
proceso que se
desencadea pola
aparicion da
Burnout, dende o
seu inicio e ata o
seu progreso,
mediante o cal a
persoa
experimenta
diferentes etapas
en funcién dos
sintomas que
presente.







**A diversidade de causas, sintomas, definicion e consecuencias da
Burnout ten propiciado certo desconcerté a hora de ter uns
estandares conceptuais do fendmeno.

*Tense comparado con estrés, tedio, insatisfaccion laboral,

depresion, alienacion, aburrimiento, neurastenia, ansiedade ou
fatiga.

s*Ainda que existan lazos de unién entre eles ten relevancia ver as
diferencias entre eles e o concepto de Burnout.



O concepto de burnout non estivo exento de
criticas.

A principal, relativa ao seu concepto,

considera un erro consideralo como algo

diferente a outros constructos, tales como a

ansiedade, a tension laboral ou o

aburrimento.




ESTRES LABORAL BURNOUT

Termo xenérico referido ao proceso
de adaptacion temporal que sufre
unha persoa.

Ainda que o estrés laboral se
identifica con sintomas fisicos,
psicoléxicos e conductuais, non
necesariamente se asocia a
comportamentos e actitudes

perxudiciais tanto para o traballo
como para a organizacion.

Resposta prolongada a estresores
emocionais e interpersonais cronicos
no ambito laboral

Realidade multidimensional que se
articula a través da perda de enerxia,
asi como a manifestacion de
actitudes negativas e disfuncionais
no contexto laboral.



Diferencias:

En concreto, a tension relacionase polo xeral con procesos relativamente
breves, mentres que o Burnout esta enmarcado en situacions prolongadas
de desaxustes entre as demandas e os recursos laborais.

Outra distincion importante é que, a diferenza de burnout, é tension non
implica necesariamente o desenvolvemento de actitudes negativas cara ao
traballo.

Semellanzas:

En canto as coincidencias, a tension e o burnout teflen a sua orixe nun
desequilibrio entre a demanda e a capacidade de resposta do suxeito.
Devandito  desequilibrio  considérase «unha  consecuencia
emocionalmente negativa no estado mental do traballador».



ESTRES

- Procesosrelativamente breves.
- No implica necesariamente el desarrollo

de actitudes negativas hacia el trabajo. BURNOUT
J/ - Situaciones prolongadas de desajustes
entre las demandas y los recursos
ESTRES Y BURNOUT |€ laborales.
- Desarrollo de actitudes negativas hacia
Origen de un desequilibrio entre la el trabajo.
demanda y la capacidad de respuesta del

sujeto.




DEPRESION BURNOUT

SEMELLANZAS:
Aspectos relacionados co cansancio, o retiro social e os sentimentos de fracaso

DIFERENCIAS:

As persoas tenden a estar abrumadas pola
inestabilidade e o letargo.

A sintomatoloxia da depresion reactiva se
asocia con sentimentos de culpa.

A depresion se exterioriza en calquer esfera
da vida.

Na depresidon non hai un componente e non
incorpora emocions disfuncionais.

As persoas preséntanse mais agraviadas e
decepcionadas.

A sintomatoloxia da Burnout se vincula con
entornos de ira.

A Burnout se desarrolla, ao menos
inicialmente, en ambientes laborais.

Cabe destacar a multidimensionalidade da
Burnout (incorpora emocions
disfuncionais).



TEDIO/ABURRIMENTO BURNOUT

DIFERENCIAS:
dependen, en gran medida, das circunstancias

E considerado un sintoma dentro Deriva de presiones fisicas ou
da diversidade de sintomas da psicoloxicas de caracter cronico no
Burnout. ambito laboral da persoa, polo que
a parte material adquire maior
Séese  usar para  calguera importancia.
ocupacion.
Soéese usar para as profesions
asistenciais.



ALIENACION BURNOUT

Desenvolvese debido a la falta de
liberdade para levar a cabo unha
determinada tarefa que € posible
realizar.

Esta influida por variables de corte
organizacional e asociadas a carreira
da persoa empregada (politica
organizacional, distribucion das
tarefas, sistema organizacional...),

Acontece como resultado dunha
excesiva autonomia por parte da
persoa empregada para efectuar unha
labor imposible.

Vd

E un fendmeno especifico dunha

profesion da que o grado de
gravedade depende dos factores
situacionais.

A orixe non se atopa na organizacion
como tal, sendn no impacto que ésta
provoca no proceso de interaccion
entre profesional e cliente.



En canto as diferenzas entre burnout e a fatiga, a principal € que o suxeito se renova
con relativa facilidade da fatiga, mentres que a recuperacion do Burnout conleva
maiores esixencias tanto temporais como emocionais.

De feito a fatiga definese como «o resultado da exposicion a unhas esixencias de
traballo durante um certo tempo». Ademais a fatiga configirase como un mecanismo
regulador do organismo que advirte da necesidade dun descanso para recuperar a
capacidade de resposta.

Doutra banda, conleva unha alteracion temporal da eficiencia temporal mental e fisica
da persoa e pode variar en intensidade (desde lixeira ata o esgotamento), ainda que en
todos os casos revértese co descanso. No estado de alerta, a fatiga conleva unha
reducion da capacidade de atencion e de concentracion.

Por ultimo, mentres que a fatiga conleva a xeracion de sentimentos de realizacion
persoal e competencia, o burnout leva aparellada a autoavaliacion negativa e
sentimentos de ineficacia laboral.



Por qué é tan importante cofecer e atender
a sindrome de Burnout?



OMS reconece como enfermidade a burnout
ou “sindrome de estar gueimado”.

* A Organizacion Mundial da Saude (OMS) procedeu ao reconecemento
oficial do burnout ou “sindrome de estar queimado” ou de desgaste
profesional como enfermidade tras a ratificacion da revision numero
11 da Clasificacion Estatistica Internacional de Enfermidades e
Problemas de Saude Conexos ( CIE-11), aprobada o pasado ano e cuxa
entrada en vigor fixouse para o proximo 1 de xaneiro de 2022.



A OMS reconece “burnout” como trastorno mental

Ata o de agora, este trastorno estaba catalogado pola Organizacion
Mundial da Saude (OMS) nun epigrafe inconcreto sobre problemas
relacionados con dificultade no control da vida, pero agora unha nova
clasificacion situa a sindrome das persoas traballadoras queimadas
onde lle tocaba.

A partir de agora, figurara na proxima Clasificacion Internacional de
Enfermidades ( CIE-11) como un problema asociado ao emprego ou ao
desemprego.

Segundo os expertos, este cambio permitira facer mais visible este
trastorno e facilitara a xestion de baixas e incapacidades. Esta nova
clasificacion entrara en vigor en 2022



Pero non era una sindrome?

SINTOMA, SINDROME, TRASTORNO OU DOENZA



Non seria a primeira vez que alguén confunde o termo
“sindrome”, “trastorno” ou “enfermidade” e isto
realmente ademais de xerar demasiada alarma, tameén
pode conducir a erros no entendemento dun diagndstico.

Hai persoas que pensan que unha sindrome é unha
enfermidade ou que un trastorno tamén é algo de
enfermidade. Para moita xente o que un trastorno ou
sindrome non leve a etiqgueta de “enfermidade” failles
menos reais do que realmente o son, restando
iImportancia a cousas gue si a tenen.



SINTOMA

Cando alguén esta a padecer sintomas, refirese a un comportamento
observable ou a un estado que se pode comprobar rapidamente.

Non existe unha implicacion dun problema subxacente existente,

digamos que o sintoma é o nivel mais simple de analizar cando se
presenta un problema nunha persoa. Grazas aos sintomas podese
saber que é o que pode estar a ocorrer a persoa.

Unha vez sabido isto, xa podemos pasar a comentar que é exactamente
unha sindrome, un trastorno e unha enfermidade.



SINDROME

Cando se fala de sindrome estamos a falar do seguinte
nivel de analise, é dicir, unha sindrome aplicase a un
conxunto de sintomas que ocorren xuntos ou que
poden variar co tempo. Este termo non ten por que
estar ligado con patoloxias subxacentes. A sindrome
por tanto, € un conxunto de sintomas que poden variar
(ou non) entre si co tempo.



Na sindrome podense ter un conxunto de sintomas
reconocibles pero de orixe desconecida.

Ao mesmo tempo, unha sindrome pode determinar un
trastorno especifico.

En psiquiatria tamén pode referirse a unha reaccion psiquica
ante unha situacion vital.

Por exemplo, no caso da Sindrome de Down, conécese a orixe
da sindrome, pero non as causas. Ademais, a Sindrome de
Down non se pode curar, quen nace con Sindrome de Down
sempre o tera, polo que € absurdo pensar que estan enfermas.



TRASTORNO

Cando nos referimos a unha sindrome, estamos a referirnos a un
conxunto de sintomas que axudan a recofnecer ao especialista que se
trata dun trastorno. No caso de trastorno que nos concierne neste
punto, o concepto inclue a idea de que o conxunto de sintomas que
non se explica por unha afeccion xeneralizada.

En definitiva, un trastorno pode ser unha descricion de sintomas,
accions ou comportamentos especificos dunha persoa e que adoita
estar asociado a patoloxias ou desordes. Pode estar relacionado con
patoloxias mentais ou alteracions cognitivas ou do desenvolvemento.



DOENZA

Cando facemos referencia a unha enfermidade, estaremos ante unha
etiologia subxacente.

A enfermidade é un proceso de afeccion nun ser vivente que se
caracteriza por unha alteracion nun estado san da sua saude.

Para que sexa unha enfermidade debera cumprir polo menos DOUS dos
seguintes factores: que tena signos e sintomas identificables, que
presente alteracidons anatémicas e/ou que tefia un axente etiolégico
reconocible (causas) polo especialista.



* El Sindrome de Burnout se incluye asi entre los principales problemas
de salud mental y en la antesala de muchas de las patologias
psiquicas derivadas de un escaso control y de |a carencia de una
prevencion primaria de este sindrome.



Por qué é tan importante cofecer e atender
a sindrome de Burnout?



Atopamonos ante unha realidade sociolaboral na que
resulta importante atender ao estudio da burnout
porque mais que nunca estase predicindo que moitas das
doenzas (sobre todo mentais ou asociadas ao deterioro
do sistema nervioso central e zonas colateralmente
alteradas) do futuro

- van ter entidade psicosocial e sobre todo

-asociados ao desenvolvemento de funcions
profesionais.



Con arranxo ao artigo 16.1 da lei 31/1995 de
prevencion de riscos laborais, toda
organizacion, sexa publica ou privada, debe
actuar baixo responsabilidade e realizar unha
planificacion da actividade preventiva por
medio da avaliacidon dos potenciais riscos que a
actividade conleva para a saude do persoal.



En concreto, o artigo 3.1. do regulamento dos servizos de
prevencion ( RD 39/1997) ofrece unha definicion da
avaliacion dos riscos

“proceso dirixido a estimar a magnitude daqueles riscos
que non fosen podido evitarse, obtendo a informacion
necesaria para que a persoa responsable do persoal estea
en condicions de tomar unha decision apropiada sobre a
necesidade de adoptar medidas preventivas e sobre o tipo
de medidas a adoptarse”.



A deteccidon da posibilidade de que
no noso entorno de traballo se xere
sindrome de burnout € o primeiro
PAsO para prever a sua extension ou
desenvolvemento en fase tempera ou
primaria.



Centraremonos agora na fase de avaliacion das
condicions en que se desenvolve a tarefa desde
unha perspectiva psicosocial.

Isto é debido a que a miudo as avaliaciéns de riscos
laborais céntranse en exclusiva nos potenciais
riscos fisicos e tenden a obviar, ou cando menos a
minimizar, os posibles riscos psicosociais.



Por que resulta tan
importante enton esta
avaliacion e deteccion
inicial? Varias razon que
o xustifican...




V.

As consecuencias prexudiciais que, segundo demostrouse, tenen
sobre os traballadores e traballadoras unhas malas condicions
psicosociais, consecuencias que tameén repercuten de forma
negativa na empresa/administracion.

Sempre que 0s psicossociais derivados do traballo son un risco
mais, a lei obriga a contemplalos ao mesmo nivel que o resto.

Por outra banda, os riscos laborais non actuan a modo de illas,
senon que interactuan entre si, de maneira que se persisten nun
ambito afectaran antes ou despois ao conxunto.

Ademais, as e os expertos na materia constataron a relevancia
gue as persoas traballadoras outorgan aos riscos psicosociais.
Asi, son habituais as queixas nesta materia.



E agora que estamos entrados en materia:
cando credes que se vos deberia a vos avaliar
para saber o risco psicosocial de desenvolver
una sindrome tipo burnout, por exemplo?

Imos ver o que se fai dende a PRL.



Pero antes...

Inicio Relacion de postos de traballo (RPT)

Relacion de postos de traballo (RPT)

A RPT € o instrumento técnico a través do cal se realiza a ordenacion do persoal, de acordo coas necesidades dos servizos prestados polo Concello
€ se precisan os requisitos para o desempefio de cada posto.

Normativa

V Lei 7/1985.de 2 de abril, de Bases do Réxime Local.

« Real Decreto 2568/1986, de 28 do novembro, polo que se aproba o Regulamento de Organizacién, Funcionamento e Réxime Xuridico
das Entidades Locais.

¢ Lei 2/2015, do 29 de abril, do Emprego Puablico de Galicia.




Sentencias favorables



Sentencia del Tribunal Supremo (26 de octubre del 2000), ratificando la sentencia de 2
de noviembre de 1999 dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Autonoma del Pais Vasco, respalda legalmente como accidente de
trabajo la patologia del sindrome de quemarse por el trabajo (en el caso referido,
causante de periodos de incapacidad temporal).

El especialista del centro de salud, en este caso, diagnostico al trabajador un "sindrome
de desgaste personal o de burnout, que describe como un trastorno adaptativo cronico
con ansiedad como resultado de la interaccion del trabajo o situacion laboral en sus
caracteristicas personales”.

A partir de esta sentencia se han originado otras que se han pronunciado en el mismo
sentido y que se han considerado igualmente accidente de trabajo el SQT. También se
ha reconocido a los trabajadores de centros de atencidon con personas con discapacidad
a cobrar un plus de peligrosidad por estar expuestos a condiciones de trabajo
susceptibles de originar el SQT (Juzgado de lo Social N°- 1 de Vigo, procedimiento
24/1999; Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, recurso N°-
5302/2001).



Momentos cruciais e oportunos para levar a
cabo una necesaria avaliacion da situacion
psicosocial no meu traballo




1. En conxuncidon coa avaliacion inicial de riscos. E dicir, cando se
aplique por vez primeira o programa de prevencion de riscos
laborais ou cando se inaugura na sua totalidade ou en parte ou se
reforma un novo centro de traballo.

2. Sempre que se produza unha variacidon das condicions de traballo
ou se implementen innovacions nos postos (novos procesos
produtivos, renovacion de equipos e materiais, reorganizacion de
competencias e postos, etc.). En definitiva, ante calguera cambio
qgue conleve unha alteracion significativa das condicions de traballo.

3. Sempre que se realicen melloras a seguridade e saude das e dos
traballadores desde unha formulacion proactiva (desexo de
localizar potenciais riscos).



4. Cando se constante que existen disfuncions ou anomalias que
advirtan da posible existencia de riscos psicosociais (aumento das
gueixas das e dos traballadores, descenso da produtividade, incremento
do absentismo, etc.).

5. Por mor dunha avaliacion xeral dos riscos laborais co obxecto de
analizar con maior detalles actividades concretas, determinados grupos
de traballo, etc.

6. En todo proceso de comprobacion de que as medidas de prevencion
implementadas son as mais adecuadas e, con caracter xeral, con motivo
dunha avaliacion xeral de riscos (mellora continua).



Que € o que se fai?
Como se actua?

Como no resto das distintas avaliacions de riscos, o de factores
psicosociais € unha tarefa complexa que require de diversas etapas
interrelacionadas entre si.



1. Fase de identificacion dos factores de risco.

2. Seleccién das técnicas de investigacion e metodoloxia
en xeral que se vai a utilizar.

3. Planificacion e aplicacion de técnicas e metodoloxia.

4. Avaliacion dos resultados, que deben ser concretados
nun informe.

5. Implementacion dun programa de intervencion.
6. Fiscalizacion das medidas adoptadas.



Con caracter xeral as tres primeiras fases configuran unha unidade ou
etapa que podemos definir como de a

analise dos factores de risco psicosociais (1, 2 e 3)
(dimension cognitiva da avaliacion)

Coa cuarta fase (de analise dos resultados) configura a dimension
avaliativa. As conclusions da analise deben incorporar xuizos de valor sobre
a idoneidade ou non das condicions de traballo na sua dimension
psicosocial, seguida dunha concrecion das prioridades de intervencion.

Con caracter xeral, ao conxunto destas fases denominaselle:

xestion dos riscos.



Con caracter previo a realizar a avaliacion,
debemos compilar toda a informacion que
NnOS sexa posible, para o que é preciso acudir

a determinadas fontes




* As opinions de todos os colectivos que conforman a organizacion,
desde o cadro de direccion, pasando polos servizos de prevencion,
RRHH, e, sobre todo, das e dos traballadores.

* Informacion estatistica e informes analogos tales como:

. Datos sobre as caracteristicas do persoal: idade, sexo, antigliidade
na organizacion e no posto, etc.

. Datos xerais sobre a organizacion: organigrama, equipamento,
estructura produtiva, horarios de traballo...

1. Datos relativos a cuestions relativas as persoas traballadoras:
formacion, sancions, absentismos, solicitudes de permisos e de
rotacion de postos, etc.



IV. Datos relativos a producion: produtividade xeral, calidade,
devolucions, incidencias de mantemento, etc.

V. Informes das persoas representantes das traballadoras e dos
traballadores tales como actas do comité de empresa.

* Informacion que é posible obter mediante a observacion do proceso

produtivo.

* Entre outros datos poderanse constatar posibles desviacions entre os
procedementos de traballo reais e os teoricos.

* Informes, estudos e analises externos a empresa pero que por
analoxia poidan resultar orientativos.



CONEZAMOS AS FERRAMENTAS
DE DETECCION



1. FERRA,MENTAS/TECNICAS
INESPECIFICAS.

2.
ES

-ER

PEC

RAMENTAS ESPECIFICAS E

ALIZADAS.



Técnicas inespecificas

Encuestas

Entrevistas

Observacion

Grupos de
discusion




AS enquisas

Tratase dunha das técnicas mais utilizadas pola Psicosocioloxia.

A suUa ferramenta basica € o cuestionario, € dicir, unha relacion de
preguntas expostas con maximo detalle.

O cuestionario permite avaliar tanto feitos relativos as persoas

enquisadas ou a grupos como opinions que, a diferenza dos feitos,
conlevan una carga subxectiva.

Unha clasificacion comunmente aceptada dos cuestionarios € a que
diferencia os descritivos dos explicativos.



. Descritivos.

Concretan a situacion do feito obxecto de estudo (idade,
sexo, nivel de formacion, etc.)

. Explicativos.

Concretan os motivos ou razons que dan lugar ao feito ou
fenomeno analizado. En concreto, dan resposta a
preguntas do tipo: por que o que investigamos € asi?



Vantaxes das enquisas:

Permiten recompilar moita informacion xa que se poden aplicar a un
elevado numero de persoas.

Técnica de facil aplicacion (non require de especialistas) e
relativamente econdmica.

A liberdade da persoa enquisada vese favorecida polo anonimato.

Limitacions das enquisas:

Carecen de capacidade de adaptarse as diferenzas individuais e
requiren da participacion activa do enquisado.

A fatiga que pode producir limita o numero de temas que se poden
tratar.



Credes que e recomendable usar enquisas
para avaliar a psicosocioloxia no traballo?



As entrevistas

A diferenza das enquisas, nas entrevistas, as duas partes (persoa que
entrevista e persoa entrevistada) poden influirse de forma mutua, ben
dun modo consciente ou inconsciente.

A entrevista € unha conversacion directa planificada con caracter previo
de forma metddica, mediante a que se trata de obter a maxima
informacion posible da persoa entrevistada.

Ademais, as entrevistas poden ser moi estruturadas, nas que a preguntas
estan taxadas con caracter previo e mesmo se limitan a un cuestionario,
ou pouco estruturadas (libres), nas que so existe un guion.



En canto as suas desvantaxes

 Sofre a limitacion inherente a expresion verbal e, ainda que se garanta,
implica un menor nivel de anonimato pola mera presenza fisica da
persoa entrevistadora.

* E madis custosa que un cuestionario desde un punto de vista
economico.

* Esixe que a persoa que entreviste atesoure capacidade técnica.



En canto as suas vantaxes:

" Permite a quen fai a entrevista conecer e comprender mellor a quen é
entrevistado, tanto na sua dimension psicoloxica como das
circunstancias ambientais que lle rodean.

=* E unha ferramenta flexible 4 hora de adaptarse e permite corroborar
a veracidade das suas respostas.

" Promove mais a espontaneidade da persoa entrevistada que o mero
enchemento dun cuestionario.

" As persoas entrevistadas outorgan mais relevancia a unha entrevista
gue a un cuestionario, polo que €& mais sinxelo lograr a sua
colaboracion.



Credes que € recomendable usar entrevistas
para avaliar a psicosocioloxia no traballo?




A observacion

Consiste en ver e escoitar aquilo que queremos analizar.

Para que revista un caracter técnico debe estar planificada con antelacion.
Neste sentido, ten que reunir as seguintes caracteristicas:

1. Levarase a cabo para estudar unha cuestion xa formulada. Non se
trata de observar por observar.

2. O seu deseno debe obedecer a unha planificaciéon sistematica e a sua
execucion debe ser sistematicamente controlada (comprobacions e
controis).

3. En todo caso, desenvolverase en duas fases: seleccion do feito e
persoas/ as a observar e recompilacion de datos.



Tipos de observacion:

As distintas modalidades de observacion variaran en funcion do nivel de
participacion do observador, numero de observadores e lugar en que se realiza.

En funcion do grado de estructuracion ou sistematizacion:
estructurada ou non estructurada

ESTRUCTURADA NON ESTRUCTURADA
ou sistematica e aquela que se caracterizase por non responder
serve de instrumentos para a regra algunha.

obter os datos, concretando con
caracter previo que aspectos
seran analizados.

Devanditos instrumentos poden | Por tanto baséase en recoller os
revestir a forma de taboas, datos observados sen axuda de
escalas, gravadoras etc. instrumentos especiais.




Segundo a participacion do observador. Se o
observador garda ou non
relacion co feito analizado.

participante

non participante

Segundo o0 numero de observadores. A
observacion en equipo posibilita superar os
condicionantes propios da subxectividade
individual.

En equipo

individual

Segundo o lugar onde se realiza.

Se se realiza no lugar de traballo
denominarase traballo de campo

Se ten lugar nun laboratorio deberanse
reproducir nel as situacions obxecto de
analises.




En canto as suas vantaxes:

Permite obter certa informacion sen necesidade de contar coa actitude
activa das persoas observadas. Por tanto, eludese o filtro que no proceso
de captacion da informacion constitue a participacion de intermediarios.

En canto as suas desvantaxes:

A experiencia neste tipo de procesos dinos que non todos os fenomenos

son observables. Ademais, a subxectividade do observador pode afectar
as conclusions.

En ocasidons € necesario que unha persoa interprete os feitos e axude a
diferenciar o accesorio do esencial.



Grupos de discusion

Presentan como principal caracteristica que posibilitan as persoas
traballadoreas expresarse sen ataduras sobre a realidade dos seus
postos de traballo.

Podemos definir os grupos de discusion como:

«un grupo cuxo obxectivo é facer unha confrontacion de opinions, de
ideas ou de sentimentos, co fin de chegar a unhas conclusions, un
acordo ou unhas decisions».



As escalas

Existen determinados fendmenos que non poden
interpretarse pola mera observacion directa, tales
como as actitudes, o grao de satisfaccion ou a
sensacion de humidade debido a sua dimension
psicoloxica.

Para estes casos utilizanse as escalas que serven para
calibrar o grao de adaptacion as esixencias da tarefa.



En esencia, unha escala componse dun conxunto de
items froito dunha coidadosa seleccion que permiten
medir de forma fiable determinados fendmenos
psicosocials.



Indique en la siguiente escala el grado de autonomia que tiene usted para organizarse en el
trabajo a su criterio. Indique su opinién sobre ello puntuando con un niimero entre 1 (ninguna
autonomia) y 5 (mucha autonomia).

1 2

Es agradable trabajar para esta empresa.

Totalmente de

———— De acuerdo Indiferente




1. FERRAMENTAS/TECNICAS INESPECIFICAS.

2. FERRAMENTAS ESPECIFICAS E
ESPECIALIZADAS.



Existen varios meétodos e técnicas para medir as
condicidns psicosociais.

En concreto, as escalas e os cuestionarios son o0s
meétodos mais utilizados e aplicados as persoas na
contorna do traballo de forma individual.

En sintese, baséanse nunha relacion de preguntas sobre
determinadas cuestions relativas a sua tarefa.



Caracteristicas

individuales: estrategias
de afrontamiento

Condiciones de trabajo.
Estresores

Sintomatologia asociada:
consecuenciasen la
organizacion

>| Apoyosocial

70

Fuente: Basado en Fidalgo Vega et al. INSHT*®




o principal problema co que nos podemos
topar € que existen moi poucos metodos
adaptados as caracteristicas sociais de
Espafia, motivo polo que a maioria carecen da
fiabilidade necesaria.




Métodos de avaliacidn das circunstacnis psicosociais no traballo

métodos globais de avaliacion de
condicions de traballo que
incluen os factores psicosociais

métodos desenados para a
avaliacion xeral dos factores
psicosociais

métodos especificos que se
centran nun colectivo concreto.




Metodos g
de tra

obais de ava

nallo gue inc

iacion ¢

e condicions

den 0S

psicosoclials

‘actores



Os primeiros métodos que contemplaron os factores de

tipo psicosocial desenvolvéronse en Francia fai corenta
anos (1980).

O mais conecido € o Método LEST, que foi desenvolto

polo Laboratoire d’Economie et Sociologie du Travail
(LEST).

O seu principal obxectivo é mellorar as condicions de
traballo desde unha situacion que se interpreta como
insatisfactoria. En concreto, identifica condicions de
traballo con todo factor que poida afectar a vida social e
persoal dos traballadores.



Iniciativa

Posibilidad de organizar el operario su trabajo
Posibilidad de controlar el ritmo (autocontrol)
Posibilidad de retocar piezas

Posibilidad de regular la maquina

Status social
» Duracion del aprendizaje
» Nivel de formacion requerido para el puesto

Comunicaciones
» Posibilidad de hablar con los companeros
» Posibilidad de desplazarse
» Numero de personas cercanas

Cooperacion
» Tipos de relaciones de rabajo (cooperalivas, [uncionales, jerarquicas)
» Frecuencia de las relaciones

Identificacion del producto
» Situacion del trabajador en el proceso productivo
» Importancia de la transformacion efectuada en la pieza o producto




Metodo dos perfis de postos, que fol
desenvolto pola Régie Nationale d’Usines
Renault. ( RNUR)




Devandito método baséase en reducir a carga de traballo
(tanto fisica como psicoloxica), mellorar as condicions de
saude e rebaixar a presion inherente ao traballo en
cadea.

O meétodo RNUR posibilita avaliar as principais
penosidades da contorna laboral, concepto exposto
polas persoas creadoras.

A finalidade é poder escoller a solucion mais adecuada
conforme os obxectivos das condicions de traballo.



Autonomia

Relaciones

Independientes del trabajo
Dependientes del trabajo

Repetitividad

Duracion del eiclo

Contenido del trabajo

Potencial
Responsabilidad
Interés por el trabajo







INSTRUMENTO DE MEDICION

AUTORES

Staff Burnout Scale

Jones (1980)

Indicadores del Burnowut

Gillespie (1980)

Emener-Luck Burnout Scale

Emener y Luck (1980)

Tedium Measure (Burnout Measure)

Pines, Aronson v Kafry (1981)

Maslach Burnout Inventory

Maslach v Jackson (1981)

Burnout Scale

Kremer y Hofman (1985)

Teacher Burnout Scale

Seidman y Zager (1986)

Energy Depletion Index

Garden (1987)

Mattews Burnout Scale for Employees

Mattews ( 1990)

Efectos Psiquicos del Burnout

Garcia lzquierdo (1990)

Escala de Variables Predictoras del
Burnout

Aveni y Albani (1992)

Cuestionario de Burnout del
Profesorado

Moreno y Oliver (1993)

Helland Burnout Assessment Survey

Holland v Michael (1993)

Rome Burnout Inveniory

Venturi, Dell'Erba v Rizzo (1994)

Escala de Burnout de Directores de
Colegios

Friedman (19935)







1. MBI de Maslach y Jackson (MBI HUMAN SERVICES)



Foi a partir da publicacién no ano 1981 do
Maslach Burnout Inventory por Maslach e
Jackson cando se establecen uns criterios de
avaliacion da devandito sindrome e esténdese o

uso dun instrumento de medida estandarizado
para a avaliacion do mesmo.



O MBI construiuse para medir burnout en educadores
e persoal do sector servizos (persoal de enfermeria,
asistentes sociais, etc.). A escala avaliaba tres
dimensidons por medio de tres subescalas.

Debido ao feito de que o cuestionario podia aplicarse
dunha forma rapida e sinxela foi moi utilizado,
facilitando asi que a definicion de burnout implicita no
MBI convertésese na mais aceptada.



Evolucién del concepto de burnout y sus instrumentos de medida

Agotamiento emocional
. Despersunatizabiﬂn MBI- an ices. . e
1981 {M:; HI m‘? J?ml @*519813 Profesionales de ayuda y Servicios
Baja realizacién personal

Agotamiento

Cinismo MBI-General Survey. : :
(Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson, 1996) Todo tipo de profesionales
Ineficacia profesional

Agotamiento

Cinismo MBI-Student Survey. e
(Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma y Bakker, 2002) Estudiantes universitarios

Ineficacia




Os items deben ser respondidos polos traballadores facendo uso dunha escala de
frecuencia de tipo Likert que vai de cero "0" (nunca) a "6" (sempre).

Altas puntuacions nas dimensions esgotamento e altas puntuacions na dimension de
cinismo unidas a baixas puntuaciéns na dimension eficacia profesional seran indicadoras de
burnout.

Para obter as puntuacions de cada escala (Esgotamento, Cinismo e Eficacia Profesional) hai
gue sumar as puntuacions obtidas en cada un dos items que pertencen a cada escala e
dividir o resultado polo numero de items da escala. Por exemplo, para obter a puntuacion
na escala de "Esgotamento" hai que sumar cada unha das puntuacions directas obtidas en
cada item de Esgotamento (A) e entdn dividir o total por 5 que é o numero de items que
forma a escala de Esgotamento.

Hai que repetir esta operacion para cada unha das escalas e para cada un dos suxeitos aos
gue se administrou o instrumento de medida.



Instri=nonio on versidn Expafiola {ver Salancea at al. 2000} dol MBI - Goneral Burvay Bchaufel, Loftor, Maslach y Jackson (1955
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METODOS PARA EVALUAR EL SINDROME BURNOUT.

Aspecto evaluado. Respuesta a Sumar:

e Agotamiento Emocional 1,2,3,6,8,13,14,16,20
e Despersonalizacién 5,10,11,15,22

® Realizacion Personal 4,7,9,12,17,18,19,21

Interpretacion:

Subescala de agotamiento emocional: valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del
trabajo. Puntuacion maxima 45.

Subescala de despersonalizacion: valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.
Puntuacion maxima 25.

Subescala de realizacion personal: evalua los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.
Puntuacién maxima 40.

Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerandose el grado de agotamiento como una variable
continua con diferentes grados de intensidad.

Puntuaciones altas, en las dos primeras subescalas y baja en la tercera definen la presencia el sindrome.



3. Burnout Measure, Pines (1981)

Diferencia:

- Agotamiento fisico.

- Agotamiento emocional.
- Agotamiento mental.



Burnout Measure de Pines
(1981)

Agotamiento fisico Agotamiento emocional Agotamiento mental

- Me encuentro cansado. - Me siento deprimido. - Soy feliz.
- Estoy agotado - Estoy emocionalmente - Soy infeliz.
fisicamente. agotado. - Tengo un buen dia.

- Me encuentro - Me siento quemado. - Me siento inutil.
destrozado. - Me siento atrapado. - Me enecuntro

- Me siento sin fuerzas. - Estoy preocupado. optimista.

- Me encuentro - Me siento desesperado. - Me siento
desgastado. - Me siento ansioso. desilusionado.

- Me siento débil.
- Me siento enérgico.

Me siento rechazado.

Puntua de 21 a 147.



3. Ferramenta do INSHT (FPSICO 3.0)




A escala FPSICO 3.0 do Instituto Nacional de Seguridade e Hixiene no Traballo (INSHT)
esta formada por un total de 44 preguntas que avalian 86 *Items. Ademais, devanditos
items foron agrupados en nove factores diferenciados:

1. Tempo de traballo (4 items).
2. Autonomia (12 items).
3. Carga de traballo (11 items).
4. Demandas psicoloxicas (12 items).
5. Variedade/contido do traballo (7 items).
6. Participacion/supervision (11 items).
7. Interese pola traballador/compensacion (8 items).
8. Desempeno de rol (11 items).

9. Relaciéns e apoio social (10 items).



achegan unha potencialidade de predicion adecuada
do nivel de satisfaccion laboral (aspecto de auto-
observancia e realizacion personal a través do
traballo) conforme as puntuacions obtidas no FPSICO
pero unha limitada capacidade para advertir de
potenciais problemas de saude (de ahi que non sexa a
mais aceptada).



1. Traballas os sabados?
2. Traballas os domingos e festivos?

3. Tes a posibilidade de tomar dias ou horas libres
para atender asuntos de tipo persoal?



4. Con que frecuencia tes que traballar mais tempo do horario
habitual, facer horas extra ou levar traballo a casa?

5. Dispon de polo menos 48 horas consecutivas de descanso no
transcurso dunha semana (7 dias consecutivos)?

6. O teu horario laboral permiteche compaxinar o teu tempo

libre (vacacions, dias libres, horarios de entrada e saida) cos da
tua familia e amigos?



7. Podes decidir cando realizar as pausas regulamentarias
(pausa para comida ou bocadillo)?

8. Durante a xornada de traballo e fora das pausas
regulamentarias, podes deter o teu traballo ou facer unha
parada curta cando o necesitas?

9. Podes marcar o teu propio ritmo de traballo ao longo da
xornada laboral?



10. Podes tomar decisions relativas a:
(O que debes facer (actividades e tarefas a realizar)
A distribucion de tarefas ao longo da tua xornada

A distribucion da contorna directa do teu posto de traballo (espazo, mobiliario,
obxectos persoais, etc.)

(JComo tes que facer o teu traballo (método, protocolos, procedementos de
traballo...)

JA cantidade de traballo que tes que realizar

A calidade do traballo que realizas

A resolucion de situacidns anormais ou incidencias que ocorren no teu traballo
A distribucién das quendas rotativas

(Non traballo en quendas rotativas



11. Que nivel de participacion tes nos seguintes aspectos do teu traballo:

dintroducion de cambios nos equipos e materiais
dintroduciéon de cambios na maneira de traballar
(JLanzamento de novos ou mellores produtos ou servizos

(JReestruturacion ou reorganizacion de departamentos ou areas de
traballo

(dCambios na direccién ou entre os teus superiores
(JContratacién ou incorporacion de novos empregados
(JElaboracion das normas de traballo



12. Como valoras a supervision que o teu xefe inmediato exerce sobre os
seguintes aspectos do teu traballo?

(JO método para realizar o traballo
A planificacion do traballo

O ritmo de traballo

JA calidade do traballo realizado



13. Como valoras o grao de informacion que che proporciona a
empresa sobre os seguintes aspectos?

As posibilidades de formacién
JAs posibilidades de promocién
1 Os requisitos para ocupar prazas de promocion

A situacion da empresa no mercado



14. Para realizar o teu traballo como valoras a informacion que recibes
sobre os seguintes aspectos?

O que debes facer (funcidns, competencias e atribuciéns)

(1Como debes facelo (métodos, protocolos, procedementos de traballo)
A cantidade de traballo que se espera que fagas

A calidade de traballo que se espera que fagas

O tempo asignado para realizar o traballo

A responsabilidade do posto de traballo (que erros ou defectos poden
achacarse a tua actuacion e cales non)



15. Sinala con que frecuencia danse as seguintes situacions no teu traballo:

(1Se che asignan tarefas que non podes realizar por non ter os recursos
humanos ou materiais

(dPara executar algunhas tarefas tes que saltarche os métodos
establecidos

(Se che esixe tomar decisidns ou realizar cousas coas que non estas de
acordo porque che supoinen un conflito moral, legal, emocional...

(JRecibes instrucidons contraditorias entre si (uns mandanche unha cousa e
outros outra)

dSe che esixen responsabilidades, labores ou tarefas que non entran
dentro das tuas funcions e que deberian levar a cabo outros
traballadores



16. Se tes que realizar un traballo delicado ou complicado
e desexas axuda ou apoio, podes contar con:

J10Os teus xefes
J1Os teus compaieiros
J10Os teus subordinados

JOutras persoas que traballan na empresa



17. Como consideras que son as relaciéns coas
persoas coas que debes traballar?

(1) Boas

(2) Regulares

(3) Malas

(4) non teilo companheiros



18. Con que frecuencia producense no teu traballo:

(1Os conflitos interpersoais

JAs situacions de violencia fisica

JAs situacions de violencia psicoldxica (ameazas, insultos, facer o baleiro,
ddescualificacions persoais...)

JAs situacidons de acoso sexual



19. A tua empresa, fronte a situacions de conflito
interpersoal entre traballadores:

(1) deixa que sexan os implicados quen solucione o tema
(2) pide aos mandos dos afectados que traten de buscar

(3) unha solucion ao problema
(4) ten establecido un procedemento formal de actuacion

(5) desconezo como se xestionan estas situacions



20. Na tua contorna laboral séntesche discriminado? (por
razons de idade, sexo, relixion, raza, formacion,
categoria.....).

21. Ao longo da xornada canto tempo debes manter unha
exclusiva atencion no teu traballo? (de forma que che
impida falar, desprazarche ou simplemente pensar en
cousas alleas a tua tarefa).



22. En xeral, como consideras a atencion que debes
manter para realizar o teu traballo?

(1) moi alta
(2) alta

(3) media

(4) baixa

(5) moi baixa



23. O tempo de que dispds para realizar o teu
traballo é suficiente e adecuado.

24. A execucion da tua tarefa, imponche traballar
con rapidez?

25. Con que frecuencia debes acelerar o ritmo de
traballo?



26. En xeral, a cantidade de traballo que tes é:

(1) excesiva
(2) elevada
(3) adecuada
(4) escasa

(5) moi escasa



27. Debes atender a varias tarefas ao mesmo tempo?

28. O traballo que realizas, resultache complicado ou
dificil?

29. No teu traballo tes que levar a cabo tarefas tan
dificiles que necesitas pedir a alguén consello ou axuda?

30. No teu traballo, tes que interromper a tarefa que estas
a facer para realizar outra non prevista?



31. No caso de que existan interrupcions, alteran
seriamente a execucion do teu traballo?

32. A cantidade de traballo que tes adoita ser
irregular e imprevisible?



33. En que medida o teu traballo require:

JAprender cousas ou métodos novos
(JAdaptarse a novas situacions
JTomar iniciativas

JTer boa memoria

dSer creativo

dTratar directamente con persoas que non estan empregadas no teu
traballo (clientes, pasaxeiros, alumnos, pacientes, etc.)



34. No teu traballo con que frecuencia tes que ocultar as
tuas emocions e sentimentos ante...?

1Os teus superiores xerarquicos
1Os teus subordinados
10Os teus companeiros de traballo

JdPersoas que non estan empregadas na empresa
(clientes, pasaxeiros, alumnos, pacientes, etc.)



35. Polo tipo de traballo que tes, estas exposto a situacions
gue che afectan emocionalmente?

36. Polo tipo de traballo que tes, con que frecuencia
espérase que deas unha resposta aos problemas
emocionais e persoais dos teus clientes externos?
(pasaxeiros, alumnos, pacientes, etc.)



37. O traballo que realizas resultache rutineiro?:

(1) non

(2) as veces

(3) bastante

(4) moito

38. En xeral consideras que as tarefas que realizas tenen sentido?:
(1) moito

(2) bastante

(3) pouco

(4) nada



39. Como contribue o teu traballo no conxunto da empresa ou
organizacion?

(1) non é moi importante

(2) é importante

(3) € moi importante

(4) non o sei

40. En xeral, esta o teu traballo reconecido e apreciado por...?

Os teus superiores

Os teus companeiros de traballo

O publico, clientes, pasaxeiros, alumnos, pacientes, etc. (se os hai)
A tua familia e as tuas amizades



41. Facilitache a empresa o desenvolvemento profesional
(promocion, plan de carreira,...)?

(1) adecuadamente
(2) regular
(3) insuficientemente

(4) non existe posibilidade de desenvolvemento
profesional

42. Como definirias a formacion que se imparte ou se
facilita desde a tua empresa?



43. En xeral, a correspondencia entre o esforzo que fas e as recompensas
que a empresa che proporciona é:

44. Considerando os deberes e responsabilidades do teu traballo estas
satisfeito co salario que recibes?

Finalmente, unha pregunta aberta para conecer a tua opinion de forma
directa:

Na tua opinion, Que asuntos terian que mellorar para aumentar a tua
satisfaccion e o teu compromiso profesional co teu traballo e coa
empresa?



4. Cuestionario para la Evaluacién del Sindrome de Quemarse
por el Trabajo" (CESQT) y el cuestionario "Bateria UNIPSICO*
[Unidad de Investigacidn Psicosocial de la Conducta
Organizacional,Universitat de Valencia]

Costosa para conseguir xa que se adquiriria tras facer o pago que
corresponde a propiedade intelectual da ferramenta.



FERRAMENTA DE AUTOCOIDADO:

12 o conhecemento

CONECEMENTO A FONDO (DE FORMA INDIVIDUAL)
DOS FACTORES DE RISCO e VARIABLES.



"Modelo de desarrollo del SQT"

ESTRESORES ORGANIZACIONALES

v

ESTRES PERCIBIDO

v

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

v

RESPUESTA DE SQT AL ESTRES CRONICO

" v




TIPOLOXIA DE FACTORES DE RISCO EN
RELACION COA BURNOUT



FACTORES DE RISCO A NIVEL DE ORGANIZACION

® Estrutura da organizacion moi xerarquizada e rixida

® Falta de apoio instrumental por parte da organizacion

® Exceso de burocracia, "burocracia profesionalizada“

® Falta de participacion dos traballadores

® Falta de coordinacion entre as unidades

® Falta de formacion practica aos traballadores en novas tecnoloxias
® Falta de reforzo ou recompensa

® Falta de desenvolvemento profesional

® Relacions conflitivas na organizacion

® Estilo de direccion inadecuado

® Desigualdade percibida na xestion dos RRHH



Outros aspectos do traballo (supraorganizativos) que repercuten a hora de manexar
este risco psicosocial

e Cambios tecnoloxicos que implican un aumento das demandas cuantitativas e
cualitativas no servizo a poboacion usuaria

e Cambios na concepcion do traballo: o traballo emocional
® Aparicion de situacions que impliquen perda de status ou prestixio

® Aparicion de novas leis que impliguen cambios estatutarios e de exercicio da
profesion

® Cambios na cultura da poboacion usuaria, "a sociedade de quéixaa“
® Cambios nos programas de servizo
e Cambios nos procedementos, tarefas ou funcions do traballo

e Cambios nos perfis demograficos da poboacion usuaria e que require dun cambio de
roles



FACTORES DE RISCO RELATIVOS A DESENO POSTO DE TRABALLO

® Sobrecarga de traballo, esixencias emocionais na interaccion co cliente

® Descompensacion entre responsabilidade e autonomia

® Falta de tempo para a atencion do usuario (paciente, cliente, subordinado, etc.)
® Disfuncions de rol: conflito-ambigliidade- sobrecarga de rol

e Carga emocional excesiva

® Falta de control dos resultados da tarefa

® Falta de apoio social

® tarefas inacabadas que non teien fin

® Pouca autonomia decisional

® Estresores econdmicos

® |Insatisfaccion no traballo



FACTORES DE RISCO RELATIVOS RELACIONS INTERPERSONAIS

e Trato con usuario/as dificiles ou problematicos
® Relacions conflitivas con clientes/usuarios-as
e Negativa dinamica de traballo

® Relaciones tensas, competitivas, con conflitos entre compafieiro/as e
con usuario/as

e Falta de apoio social

e Falta de colaboracién entre compafeiro/as en tarefas
complementarias

® Proceso de contaxio social do SQT
® Ausencia de reciprocidad nos intercambios sociais



CARACTERISTICAS PERSOAIS E EXPOSICION AO RISCO PSICOSOCIAL

e Alta motivacion para a axuda: grao de altruismo

e Alto grao de idealismo

e Alto grao de empatia

® Elevado grao de perfeccionismo

e Constancia na accion

® Baixa autoestima

® Reducidas habilidades sociais

® Tendencia a sobre implicacion emocional

e Patron de conduta de tipo A (termo acutado anos 50 psicoloxia social)
® Locus de control externo

® Baixa autoeficacia



Tamén hai que ter en conta todas as
variables que se venen analizando e
das que imos conecendo cada vez

mais a sua influencia en consoancia
cos factores de risco



Variables que influen no
desenvolvemento do burnout



O burnout é unha sindrome que resulta basicamente da interaccion do
traballador co ambiente laboral ou tamén produto das relacions
interpersoais entre o traballador, as persoas coas que traballa e as persoas
para as que traballa.

Asi, o desenvolvemento desta sindrome dependera, basicamente de tres
tipos de variables:

Variables individuais.
Variables sociais.

Variables organizacionales.



Variables individuais

O xénero parece ser unha variable que diferencia as puntuacions en
burnout entre homes e mulleres, sobre todo nas dimensions de
esgotamento e ineficacia profesional. As mulleres puntuan mais alto en
esgotamento e en ineficacia profesional que os homes; en cambio, alguns
estudos puxeron de manifesto a tendencia dos homes para mostrar mais
actitudes negativas cara ao traballo.

Finalmente non podemos esquecer o rol que tenen as variables de
personalidade dentro do desenvolvemento do burnout. Asi se demostrou
qgue os suxeitos que exhiben un patron de conduta caracterizado por baixa
estabilidade emocional e un locus de control externo (crenza que o
mundo segue un orde, outras persoas impofien esa orde a seguir e o seu
protagonismo/accion queda anulada) son mais vulnerables de sufrir
burnout.



Variables sociais

A importancia de variables de caracter social como o
apoio social € maxima, xa que o apoio social fai referencia
a axuda real ou percibida que o traballador obtén das
redes sociais (companeiros, amigos, familiares, etc.).

O apoio social permite sentirse querido, valorado e
apreciado no posto de traballo asi como na organizacion.
Ademais, € importante a percepcion do apoio social
porque a realidade para o individuo é fundamentalmente
a realidade percibida.



Variables organizacionais

Estas variables son as desencadeantes mentres que as
outras duas afectaban a aparicion do Burnout.

Factores como o contido do posto, a falta de
reciprocidad (dar mais emocionalmente no traballo do
que se recibe a cambio) ou o clima organizacional, poden
converterse en desencadenamentos da sindrome de
burnout e deberan terse en conta a hora de desenar a
prevencion psicosocial a nivel primario ( Fig. 1)



El proceso de burnout

ESTRESORES CRONICOS




Medidas preventivas ante burnout



Nivel organizativo

® Realizar a identificacion e avaliacion de riscos psicosociais, modificando aquelas
condicions especificas e antecedentes que promoven a aparicion do SQT.

e Establecer programas de acollida que integren un traballo de axuste entre os
obxectivos da organizacion e os percibidos polo individuo.

® Establecer mecanismos de feedback ou retroinformacion do resultado do traballo.

® Promover o traballo en equipo.

e Disponer de oportunidade para a formacion continua e desenvolvemento do
traballo.

® Aumentar o grao de autonomia e control do traballo, descentralizando a toma de
decisions.

e Dispofier da analise e a definicion dos postos de traballo, evitando ambiglidades e
conflitos de roles. Establecer obxectivos claros para os profesionais.

® Establecer lifas claras de autoridade e responsabilidade.



Nivel organizativo

e Definicion de competencias e responsabilidades. E esencial conseguir un desefio 6ptimo das
funcions e responsabilidades propias da actividade laboral para reducir a tensiéon da mesma, por
exemplo, a través de formacion dirixida a mellorar os recursos instrumentais no seu traballo, asi como
a aumentar a competencia psicosocial do profesional

® Regular as demandas no referente a carga de traballo, adecuala.

® Mellorar as redes de comunicacion e promover a participacion na organizacion.

® Fomentar a colaboracion e non a competitividade na organizacion.

e Fomentar a flexibilidade horaria.

® Favorecer e establecer plans de promocion transparentes e informar dos mesmos.

® Crear, se non se pode eliminar o foco do risco, grupos de soporte para protexer da ansiedade e a
angustia.

® Promover a seguridade no emprego.

® Podese establecer asistencia, por parte de persoal especializado. Tamén informar o persoal dos
servizos que ofertan as institucions.

® Facilitar aos traballadores dos recursos adecuados para conseguir os obxectivos de traballo



Burnout era...

«(...) deterioro e cansancio excesivo progresivo unido a unha
reducion drastica de enerxia (...) acompanado a miudo dunha

perda de motivacion (...) que ao longo do tempo afecta as
actitudes, modais e o comportamento xeral».

Freudenberger, H.: (1998), Stress and Burnout and their
implication in the Work Environment, p.5.16



»0 principal é un forte sentimento de impotencia, xa que desde o
momento de levantarse xa sente canso.

» 0 traballo non ten fin e, a pesar de que se fai todo para cumprir cos
compromisos, o traballo nunca se termina.
dicir, que o que
, houtras palabras,

»A persoa que o padece vdlvese anhedodnica,
anteriormente era motivo de alegria agora non o
perde a capacidade de gozar.

é
é

» Ainda cando se ten tempo, sente sempre tenso.

» A diferenza do que ocorria ao principio, o traballo xa non produce
Incentivos.

»Visto por outras persoas, aparenta sensibilidade depresion e
insatisfaccion.



E necesario recofiecer que non existe
ningunha técnica sinxela capaz de tratar
de forma efectiva o SQT e que
habitualmente se utiliza un modelo de
intervencion de varios componentes
integrados de forma complementaria.



A prevencion do SQT é complexa, pero
calquera tipo de técnica adecuada no

tratamento da tension é unha técnica
valida de intervencion.

Poden empregarse, como se pode deducir,
técnicas orientadas ao individuo, ao grupo
e a organizacion laboral.



Resulta tan obvio como necesario dicir, que o técnico de prevencion ha
de poner o acento nas causas do SQT a hora de avaliar os riscos e
implementar accions preventivas.

Non tanto na avaliacion por consecuencias ou sintomas para a sua
identificacion, dado que ese tipo de avaliacion mais especializada en
danos a saude corresponde a vixilancia.

E polo que, en termos diagndsticos, precisase un profesional
especializado na materia para acometer unha avaliacion centrada na
resposta de dano na saude do traballador e proponer medidas de
intervencion individual, se € o caso, e abrigo medidas relativas as
condicions de traballo, tanto a efectos de intervencion inmediata como a
efectos de previr nun futuro que os riscos antecedentes causen danos
por SQT aos traballadores.



O autocoidado

€ a practica de atividades que os individuos realizan en favor
de si mesmos para manter a vida, a saude e o benestar.

E o poder dun individuo para dedicarse a actividades
estimativas e de producion esenciais para o autocuidado.

Ao aumentar a capacidade de autocuidado aumenta a auto
estimacion.



Un patron de conduta € un modelo que integra trazos de
personalidade, valores, crenzas, actitudes, condutas e
unha determinada activacion fisioloxica (American
Psychiatric Asociation, 2014).

- Os trazos impulsan e motivan comportamentos.

-Os trazos son caracteristicas das persoas que
representan unha predisposicion para comportarse de
determinada forma.



Clasificacion por patrons de conducta

*Patron de conduta Tipo a
*Patron de conduta Tipo b



Expresion: Fala unha linguaxe rapida, brusco e explosivo.
Organizacion: Case sempre chega tarde 3s citas, entrega tarde ou ao limite tramites
esenciais

Manifestaciéns psicomotoras: tipo postura de alerta; postura rixida; ritmo acelerado
mesmo latexados cardiacos; tension facial; facer tarefas apresuradamente e xestos
bruscos

Ritmo: fal cousas rapidamente; Impacientarse; constante impresion de urxencia;
dificultade de esquecerse do traballo, case sempre leva para casa; traballa durante
moitas horas; dificultade para relaxarse; incapaz de descansar, incapaz de delegar
traballo a un compafieire; competitivo en demasia; sente compulsion de facer mais
tarefas, cada vez en menos tempo

Condutas interpersoals: non se preocupa cos demais para executar unha tarefa;
Interrompe 0s demals; tenta retdrdaos enfadase en exceso ante o mals minimo erro,
propio ou alleo; critica ocutras persoas con dureza; enfados non xustificados

Expresion: Fala suave.
Organizacidn: Case sempre amosan calma.

Manifestacions psicomotoras: tipo postura apracible, suavidade ao andar
€ a0 moverse.

Ritmo: leva un ritmo sosegado soamente alterado en circunstancias que o
requiren. E capaz de desconectar das suas abrigas profesionais. Presentan
unha sabedoria distintiva para manexar as tensions.

Condutas interpersoais: amosa paciencia, escoita activa, adaptabilidade,
competitividade mesurada, demostra moderada auto-critica e manifesta
apoio aos demais. Mais ben se caracteriza pola intromision. baixa
competitividade controlados, postura apracible e

-l .... .




Patron de conduta tipo a

Conxunto particular de accion-emocion que presentan persoas
comprometidas nunha loita crénica para lograr un ilimitado numero de
cousas no seu ambiente, no menor tempo e contra os esforzos doutras
persoas ou do seu propio ambiente.

E un complexo de respostas emocionais e motoras que emerxen no
individuo coa personalidade preformada, algunhas veces desencadeadas
por un conflito con outros individuos, como un rival competitivo, un
superior opresor, un membro antagonista da familia, pero o adversario
mais frecuente é a falta de tempo para si mesmo. Exhibir unha desas
caracteristicas xa pode indicar a personalidade dos individuos.



Caracteristicas predominantes nas persoas con patron de conduta tipo A

Impaciencia, irritabilidad, competitividade, velocidade excesiva, orientacion ao
traballo, agresividade e hostilidade.

Persoas que loitan permanentemente por obter o control, afeccionadas pola
perfeccion, ambiciosas e non adoitan disponer dun momento libre. Tratase dunha
persoa que demostra presa, urxencia, parcialmente frustrado ou en conflito.

Non aceptan a derrota nin o conflito, tende a perseverar. Mostra unha hostilidade
oscilante e ben racionalizada, non admitindo calquera tipo de auto-comportamento
con menos méritos. Son persoas cunha moi alta auto-esixencia, que pode ser unha
importante fonte de tension interna.

Ademais, a falta de tempo e a acumulacion de tarefas son factores que tamén poden
Xerar tensions.



Expresion: Fala unha linguaxe rapida, brusco e explosivo.

Organizacion: Case sempre chega tarde as citas, entrega tarde ou ao limite tramites
esenciais

Manifestacions psicomotoras: tipo postura de alerta; postura rixida; ritmo acelerado
mesmo latexados cardiacos; tension facial, facer tarefas apresuradamente e xestos
bruscos

Ritmo: fai cousas rapidamente; impacientarse; constante impresion de urxencia;
dificultade de esquecerse do traballo, case sempre leva para casa; traballa durante
moitas horas; dificultade para relaxarse; incapaz de descansar; incapaz de delegar
traballo a un companeiro; competitivo en demasia; sente compulsion de facer mais
tarefas, cada vez en menos tempo

Condutas interpersoais: non se preocupa cos demais para executar unha tarefa;
interrompe os demais; tenta retardaos enfadase en exceso ante o mais minimo erro,
propio ou alleo; critica outras persoas con dureza; enfados non xustificados



Dende o punto de vista da PRL

Eses componentes do PCTA influen directamente
e de moitas maneiras como “factores de risco” a
certas enfermidades ou dano persoal derivado do
traballo como sindrome de Burnout.



Patron de conduta tipo b

Caracteriza persoas cunha menor reactividade fisioloxica fronte a
situacions de tensions e sen unha hiperactividade motora. Reune a
persoas que son mais tranquilas, relaxadas, con maior capacidade de
delegar tarefas, con menos ambicion e seguros tanto nos demais como en
Si mesmos.

Este patron fan que sexan menos propensas a tension, ou cando tefen
ese problema, manexan mellor a situacion.

Non quere dicir que sexan inmunes a presion, s6 non € compulsivo. Ten
unha maneira de darse conta, € esixente e trata a presion con baixa auto-
esixencia.



Patron de conduta tipo b

Son persoas que presentan actitude activa fronte a tension, pero
mais relaxadas, son menos competitivas ou mais pasivas

E caracteristico desa personalidade reflectir de maneira racional
sobre os temas, non actuar por impulso e traballan con menor
ritmo.

O PCTB toma o tempo para pensar nas suas actitudes,
deténdose para analizalas e comprendelas, e para mirar a
situacion con frialdade. Tenen facilidade en buscar solucions e
reducir a tension, son mais suaves.



Expresion: Fala suave.
Organizacion: Case sempre amosan calma.

Manifestacions psicomotoras: tipo postura apracible, suavidade ao andar
e a0 moverse.

Ritmo: leva un ritmo sosegado soamente alterado en circunstancias que o
requiren. E capaz de desconectar das suas abrigas profesionais. Presentan
unha sabedoria distintiva para manexar as tensions.

Condutas interpersoais: amosa paciencia, escoita activa, adaptabilidade,
competitividade mesurada, demostra moderada auto-critica e manifesta
apoio aos demais. Mais ben se caracteriza pola intromision. baixa
competitividade controlados, postura apracible e



Para poder falar das ferramentas de autocoidado persoas fronte ao
Burnout debemos saber tamén da importancia da personalidade.

A sua construccion é un proceso que ocorre desde o nacemento, crucial
para a construcion da identidade do suxeito (auto concepto).

Por outra banda, este reconecer como proceso permite insistir na
interaccion da persoa coas variables ambientais e sociais que a rodean
(saudables ou non) e actuar como moduladoras que fagan ao suxeito
mais vulnerable ou mais resistente as situacions de risco para a saude.



Os trazos de personalidade son fortes predictores
de moitos aspectos da vida dos suxeitos, afecta o
seu estado de animo, os seus logros na escola, o
uso da Internet e sindrome de Burnout ( Moryana
e Herruzo, 2005; Raia, Moriana e Herruzo, 2010;
Serrano 2010; Feist, Feist e Roberts, 2015).



Herramienta de autocuidado

Las 7 esferas de mi vida



Equilibrio en Siete Esferas

Alimenta-
cion

Trabajo ¥

; Espiritua Académic
lidad a




Medidas preventivas ante burnout



Nivel interpersoal

e E preciso fortalecer os vinculos sociais entre os traballadores, favorecer o traballo en
grupo e evitar o illamento. Formarlles en estratexias de colaboracion e cooperacion
grupal.

® Promover e planificar o apoio social no traballo

® Recoméndase realizar grupos de apoio para discutir a relacion co traballo por parte
dos profesionais.

® Dirixir ben e cun estilo adecuado. Formar aos xestores niso.

o Adestramento en habilidades sociais

e E preciso establecer sistemas democraticos-participativos no traballo.

e Consolidar a dinamica grupal para aumentar o control do traballador sobre as
demandas psicoloxicas do traballo.

® Establecer traballos de supervisidon profesional (en grupo) aos traballadores.



Cantas veces practicas o agradecemento?
Cantas veces recibes agradecemento?
Cantas veces te agradeces a ti mesmo?



Xerar un entorno interpersoal de traballo saudable
vai mais ala da idea conservadora do que € aplicar
un enfoque de coidado centrado na PRL.

Tratase de trasladar a cada un dos profesionais a
importancia, relevancia e protagonismo que ten na
xeracion dese ambiente saudable de traballo que
lle vai repercutir directamente e lle vai
retroalimentar indirectamente.



Dende una clara vision holistica do que é previr
calquera das doenzas psicosociais asociadas ao
traballo, os profesionais implicados nesta area
vemos e queremos gue se entenda que o
BENESTAR INTEGRAL DE CADA PROFESIONAL
supdn un importante CAPITAL PSICOLOXICO
DAS ORGANIZACIONS, sexan estas publicas ou
privadas.



Acadar o ENGAGEMENT é o reto de
toda técnica practica de autocoidado
que pretendemos achegar dende a
PRL para o correcto manexo dos riscos

ante a xeracion de sindrome de
burnout.



ENGAGEMENT

ESTADO MENTAL DE VIGO, DEDICACION E
ABSORCION QUE  EXPERIMENTAN  AS
PERSOAS CANDO TRABALLAN CON FLUIDEZ,
RETO, nun entorno SAUDABLE, de DISFRUTE,
de CONCENTRACION E FLOW.



Dende a especialidade de Psicoloxia Ocupacional
Positiva este FLOW amosase a traveés da persoa
traballadora a modo de equilibrio entre reto e
habilidade, confianza e manexo da ansiedade,
relaxacion e alta motivacion.

Tamén se descifra pola identificacion que
experimenta a persoa co rol profesional que

exerce e coas aportacions que fai para que sexa
una realidade.



Explicaslle ao teu entorno en que consiste o teu traballo?

Aspectos que che aportan
Aspectos que che esgotan

Acertar a quen compartirlle



SAUDE ORGANIZACIONAL

Supon pensar nunha perspectiva
integral que abrangue moitos dos
ODS desexables e coherentes coa
sustentabilidade que precisamos na
sociedade.



Ao sentirnos FLOW (que é a transcripcion de
deixarse levar) as nosas aportacions van
encaminadas a xerar un ambiente e clima
sano e de axuda, asi que....

qgue responsabilidade temos na sua xeracion e
gue nos beneficia a modo de ambiente de
autocoidado?



7SN Organizacion
ﬁﬁlﬁﬁ Internacional

{Vﬁk del Trabajo

nttps://www.youtube.com/watch?v=whdm1vPC10s

nforme completo:

nttps://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wcms 466549.pdf



https://www.youtube.com/watch?v=whdm1vPC10s
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_466549.pdf

O ser humano é integral

E irreal pensar que o que se vive no lugar de traballo, positivo ou non,
non se vai a reflectir nos espazos persoais e familiares. “De igual
maneira, 0 que se experimenta no ambito persoal e familiar ten
influencia no desempeno laboral”, indica o documento Tension no
Traballo, publicado pola Secretaria Técnica do Consello de Saude
Ocupacional.

Devandito informe revela que un erro comun nas empresas € pensar que
0 manexo da tension escapa ao ambito laboral, e que se trata dun
problema persoal e individual, polo que, en moitas ocasions, se
desampara ao colaborador nese aspecto.



Na semana pasada,

cantas veces te viches desbordada do
rol profesional ao persoal e viceversa?






No ambito extralaboral

= Comer san, durmir o suficiente, facer exercicio, ler, evitar levar as
preocupacions e o traballo a casa e organizar o traballo de maneira
racional e realista.

= Atopar métodos que mellor se axuste aos seus gustos para reducir os
efectos da tension por exemplo bailar, ir ao cinema, practicar a
meditacion, a visualizacion creativa, ioga, manualidades, musicoterapia,
respiracions lentas e profundas, relaxacion progresiva ou solicitar a
axuda terapéutica profesional, entre outros.

" Desconectarse do traballo. Para algunhas persoas o desconectarse por
completo do traballo pode ser un gran reto, mesmo cando se esta de
vacacions. Se se decidiu pedir dias de vacacions, gozar deses dias e na
medida do posible débense deixar cubertas as tarefas con antelacion.



Metas dos ODS pertinentes vinculados coas
condicions de traballo



5.4 Reconecer e valorar os coidados e o traballo doméstico non
remunerados mediante servizos publicos, infraestruturas e politicas de
proteccion social, e promovendo a responsabilidade compartida no fogar
e a familia, segundo proceda en cada pais

Areas temadticas relevantes
O fut
lgualo
Condi

Faste cargo da tua responsabilidade a hora de conciliar?




8.8 Protexer os dereitos laborais e promover unha contorna de traballo seguro e sen riscos para todos os
traballadores, incluidos os traballadores migrantes, en particular as mulleres migrantes e as persoas con
empregos precarios

Como lle explicarias a un superior o que significa para ti un

fﬁ@fé TRABALLO SEGURO E SEN RISCOS? - AT
O futura Y GREGIMIENTO

ECONOMICO

lgualdac
Segurida
Sistemas de informacion sobre o mercado de traballo
Migracion laboral

Normas do traballo

Politicas nacionais de emprego

O dialogo social e o tripartismo

Condicions de traballo




10.4 Adoptar politicas, especialmente fiscais, salariais e de proteccion
social, e lograr progresivamente unha maior igualdade

Areas tematicas relevantes
lgualdade
O futuro do traballo

O dialogo social e o tripartismo )
1 REDUCCION DE LAS

DESIGUALDADES
A

Condicions de traballo

(=)

b 4




16.6 Crear a todos OS NIVEIS institucions eficaces e transparentes que
rendan contas

Areas tematicas relevantes
A liberdade de asociacion e liberdade sindical e a negociacion colectiva
O futuro do traballo

Seguridade e saude no lugar de traballo

O dialogo social e o tripartismo 16 [Pﬁs'i'lﬂ'fj]g:ﬂﬁﬁ

Condiciéns de traballo SOLIDAS

s
|¥




Nivel interpersoal

o E preciso fortalecer os vinculos sociais entre os traballadores,
favorecer o traballo en grupo e evitar o illamento. Formarlles

en estratexias de colaboracion e cooperacion grupal.

® Promover e planificar o apoio social no traballo

® Recomeéndase realizar grupos de apoio para discutir a relacion co traballo por parte
dos profesionais.

® Dirixir ben e cun estilo adecuado. Formar aos xestores niso.

e Adestramento en habilidades sociais

e E preciso establecer sistemas democraticos-participativos no traballo.

e Consolidar a dinamica grupal para aumentar o control do traballador sobre as
demandas psicoldxicas do traballo.

® Establecer traballos de supervision profesional (en grupo) aos traballadores.



TECNICA INTERGRUPAL

QUE TRAIO EU AO TRABALLO?
- POSITIVO
-NEGATIVO
QUE ME LEVO EU DO TRABALLO?
- POSITIVO
-NEGATIVO



Social Emotional Learning A t .
spectos persoais

aportadores e
1. Pofer o foco primeiro nun restadores
mesmo.
2. Sintonizar con otras persoas
da contorna laboral.
A verdaderia sintonia ven da
xeracion dunha sana empatia.
3. Comprender e respetar o
sistema (formamos parte de algo
moito mais amplo que escapa ao
noso poder constatar).

Contexto
relacions
interpersoais

Contexto
organizacional



Nivel individual

e Realizar unha orientacion profesional ao comezo do

traballo.
e E importante ter en conta a diversificacién das tarefas e a rotacién nas

mesmas.
® Poiner en practica programas de formacion continua e reciclaxe.

e Mellorar os recursos de resistencia e protexer a persoa para afrontar as
situacions estresantes.

® Formar na identificacion, discriminacion e resolucion de problemas.

e Adestrar no manexo da ansiedade e a tension en situacions inevitables
de relacion co usuario.



Aportar den

mellorar o futt - cRegMOS ENTRE TODAS E
en certa medic 1opos O DECALOGO DOS

profesionait AyTOCOIDADOS PARA OS E
det A PROEESIONAIS DOS CIM
DE GALICIA




Con oonean -« -

% Chat

dentro da intervencidn, Resto no nivel de autoesizencia e
ro de esizencia ao resto do equipo _intento xestionalo
continuamente,
escoiteche mal

5|~ 1M
enfrecortada
debe ser pola sua conexion, salga e volva a entrar
Quizas aso dependa de ka situacidn familiar en la que te
encuentras porque a veces no es facl conciliar,

¥ asumes mas de lo que puedes

si, que na tienes ayuda y ne Beres mas remedio gque
hacerio
i . ithl 0 1 1 ol

Es cuestion de poner limites supongao

¥ Ror I Bu tar i
As persoas que comezaran nun CIM ey dinalles:
-Cue e fagan respectar poiendo en valia a sua
profesion
-[ue zp au1c--cu.rg.:nicen cun siskerma de cita previa, non
deixdndose kevar polas “falsos apuros” impastos pola
comodidade das persoas usuanas.

-Chue aprendan & delegar nas companeiras au non
pretendan abarcala todo, pois as veces o5 CIM samos wns
Caixons de xastre

Companeiros e companeiras do CIM

aportando as suas estratexias




Nivel individual

® Realizar lo.

o Ei acion das
tarefa SOACHE ESO DE

® Poner e laxe.

e Mellora DELEGAR? ra afrontar as
situacions

® Formar

oblemas.

® Adestra ns inevitables

de relacion



Pensa en a lo menos 2 tarefas do dia |*ELCEEREIZ:]
anterior (ou dias anteriores) que raballadoras
agora, tras pesar ese dia. daste contaZ

que poderias te ,
PENSA EN 2 TAREFAS QUE PODERAS

descargarte O DELEGAR NUN FUTURO E ATA O DE

traballo/mental/er AGORA NON PENSACHES EN
DELEGAR...REFLEXIONA POR QUE NON
DELEGAS CON FACILIDADE.




Nivel individual

® Realizar unha orientacion profesional ao comezo do traballo.
® E importante ter en conta a diversificacion das tarefas e a rotacion nas

mesmas.
® Poner en practica programas de formacion continua e reciclaxe.

® Mellorar os recursos de resistencia e protexer a persoa para afrontar as
situacions estresantes.

e Formar na identificacion, discriminacion e resolucion
de problemas.

® Adestrar no manexo da ansiedade e a tension en situacions inevitables
de relacidon co usuario.



1. IDENTIFICACION e DISCRIMINACION DE PROBLEMAS

Unha vez que temos claro que estamos fronte a un problema, temos
gue proseguir na sua correcta identificacion, pofiendo en marcha a
habilidade de diferenciar entre:

1.a. problema con control directo.
1.b. problema con control indirecto.
1.c. problema sen control.



TIPO DE PROBLEMA m COMO SE RESOLVE

Problema con control Involucra @ nosa conducta Resolvese traballando sobre
directo 0s nosos habitos
Problema con control Involucra a conducta Resdlvese cambiando os
indirecto doutras persoas nosos habitos de influencia
Problema sen control Problema sobre o que non Supon asumir a
podemos facer nada responsabilidade de

modificar as nosas
actitudes de cara a
aprender a vivir cos
problemas por non ter
control posible



DEFINIR O
PROBLEMA

2. RESOLUCION DE PROBLEMAS

BUSCAR
ALTERNATIVAS
POSIBLES

AVALIAR para acadar
aprendizaxe, reforzo
e replanteamento
posible

BALANCE DE
APORTACIONS E
CONTRAS DE CADA
ALTERNATIVA

DECIDIR E ACTUAR

CUN PLAN (etapas,

tempos, recursos,
realista)




Nivel individual

e Implementar cambios de ambiente de traballo, rotaciéns.

® Adestramento no manexo da distancia emocional co usuario,
mantendo un equilibrio entre a sobreimplicacion e a indiferenza.

® Establecer programas de supervision profesional individual.

® Aumentar os recursos ou habilidades comunicativas e de negociacion.
e Traballar o feedback, reconecendo adecuadamente as actividades
finalizadas.

e Adestramento a fin de conseguir una correcta
atencion ao axuste individuo-posto de traballo:
DESCONTAMINARSE/BALEIRARSE



Baleirado e descontaminacion

Traballar con temas contaminantes supdén estar en contacto e recibir permanentemente
material toxico.

Cando unha industria produce refugallos toxicos non pode baleiralos en calquera parte,
porque € sancionada pola comunidade.

Habitualmente existen receptaculos especiais para recoller ese material e baleiralo en
lugar protexidos onde non dana a outros e eventualmente onde pode reciclarse.

Os operadores sociais que traballan en contacto coa violencia son especies de recipientes
de material contaminante, e con todo ademais de asumir a responsabilidade de recibilo dos
consultantes asumen a responsabilidade de gardalo.

Os contidos de forte impacto emocional son equivalentes ao material toxico, € importante
baleiralo en lugares adecuados, para que non contamine ao operador que o recibiu.



A contaminacion acumulada, por falta de baleirado, é un dos factores que maior
incidencia ten no burnout.

A persoa sintese contaminada debido a que hai moitos temas crudos que tivo
gue abordar e leva varios anos, cando non tiveron a oportunidade de
compartilo con otros, encrustado nela.

O baleirado, do mesmo xeito que os refugallos toxicos, non pode realizarse en
calquera parte, debe ser feito entre pares, persoas que non necesiten
explicacions e que estean ao tanto do tipo de problemas e poidan por tanto
conter o relato da situacion traumatica.

Ter espazos de baleirado non implica recibir asesoria, ou interpretacion do que
ocorreu.



Tratase de compartir a pesada carga emocional do
impacto que provocan contidos moi fortes na
persoa que os escoita.

E frecuente que o impacto emocional dalguns
eventos traumaticos sexa tan forte que deixe ao
profesional "atragoado", pegado nesa situacion,
sen posibilidade de rexistrar ou elaborar outros
contidos ata que non se produza o baleirado.



O baleirado ten un efecto de descontamianacion e
descompresion, que é necesaria para poder seguir
traballando. Do mesmo xeito que os mergulladores
gue baixan a altas profundidades, recibindo unha
presion inmensa, e deben descomprimirse antes
de sair a superficie, asi tamén os profesionais que
deben escoitar contidos de alta comprension
necesitan instancias de baleirado e
descomprension antes de volver as suas tarefas
habituais.



As técnicas de baleirado as ponen en marcha tamén os deportistas de
alto rendemento ante algun mal resultado para que non interfira na
sua interpretacion de autoeficacia.



Técnica de
“desfacerme do que me queima en cada dia”

Escribe tres cousas que che gustaria borrar da tua cabeza desta
ultima semana.

Pensa coa mentalidade de aprobar o que non puideches solventar e
darte animos para mellorar e admiracion polo resolto.

Despois destroza ese papel (trocea, queima, ...)



e Traballar desde as técnicas de reestruturacidon cognitiva (co
fin de modificar os procesos cognitivos de autoavaliacion dos
profesionais). Tratase de volver avaliar e reestruturar as
situacions problematicas para que deixen de selo.

e Adestrar en técnicas de autorregulacion ou control (que
neutralicen ou eliminen as consecuencias da sindrome): de
xestion do tempo, de delegacion, de desenvolvemento de
habilidades sociais, de asertividade, de adestramento en
solucion de problemas, etc., qgue mantenan a motivacién e o
sentido do desempefio do posto no traballo.

e Aprender técnicas de relaxacion, ioga e outras, para que a
persoa estea en mellores condicions de afrontamento.



Evitar a cantami omas relacionados

g_eft"re SER RESPONSABLE ‘;Ir ea?‘ég,te
e RECOLLER TRAS REMATAR S

labora bre abusos
ol Vio LIMPAR A PIZARRA 0as que se
traball a unha
conta raballando

NOS €S



® Traballar desde as técnicas de reestruturacion cognitiva (co fin
de modificar os procesos cognitivos de autoavaliacion dos
profesionais). Tratase de volver avaliar e reestruturar as
situacions problematicas para que deixen de selo.

e Adestrar en técnicas de autorregulacion ou control (que
neutralicen ou eliminen as consecuencias da sindrome): de
xestion do tempo, de delegacion, de desenvolvemento de
habilidades sociais, de asertividade, de adestramento en
solucion de problemas, etc., qgue mantenan a motivacién e o
sentido do desempefio do posto no traballo.

e Aprender técnicas de relaxacion, ioga e outras, para que a
persoa estea en mellores condicions de afrontamento.



Tecnica de manexo do tempo

“Desvio da simplicidade” de Alberto Pena (Lisboa)

As 2 listas.
- Lista de entrada: as novas de hoxe
- Lista de saida. As que hoxe deben quedar feitas



® Traballar desde as técnicas de reestruturacion cognitiva (co fin
de modificar os procesos cognitivos de autoavaliacion dos
profesionais). Tratase de volver avaliar e reestruturar as
situacions problematicas para que deixen de selo.

e Adestrar en técnicas de autorregulacion ou control (que
neutralicen ou eliminen as consecuencias da sindrome): de
xestion do tempo, de delegacion, de desenvolvemento de
habilidades sociais, de asertividade, de adestramento en
solucion de problemas, etc., qgue mantenan a motivacién e o
sentido do desempefio do posto no traballo.

e Aprender técnicas de relaxacion, ioga e outras, para que a
persoa estea en mellores condicions de afrontamento.



CANTA FLEXIBILIDADE TES CONSERVADA?
E canto poderias mellorar




ESTIRAMENTO DE ESPALDA

https://www.youtube.com/watch?v=w2MJJ4gj644



https://www.youtube.com/watch?v=w2MJJ4gj644

* Os sintomas de tensions non deben tomarse a lixeira xa que
estamos repercutindo directamente en como imos chegando
ao avenllantamento saudable ou patoloxico.

e E importante abordar os sintomas e atopar formas de reducir
a tension.

* A quiropractica € un alivio eficaz da tension.



A quiropractica non pode eliminar a tension, pero pode axudar a
aliviar os sintomas da tension. Canto mais tension soporta o corpo,
mais sensible volvese a dor e os desequilibrios fisicos. A
quiropractica axuda ao equilibrio do corpo, alina a columna e alivia a
dor.

O simple acto de alinar a columna axuda a aliviar a tension no corpo
do que quizais nin sequera te deas conta. A tension fisica dunha
columna desalineada pode exacerbar os sintomas e facer que unha
persoa sexa mais susceptible aos estimulos estresantes na sua
contorna. A quiropractica axuda a mellorar a circulacion, que é
esencial para aliviar a tension muscular e axuda a deter a resposta de
loita ou fuxida, o que permite que o corpo descanse.



MEDITACION PARA PRINCIPIANTES

Conectar coa respiracion

Faiche caso a tua mente cando lle dis que permanezca atenta soamente
a respiracion?

VIPASSANA
“VER A CATARATA”



CALQUERA COUSA PODE SER MEDITACION

Lavar os dentes, conducir, ....

Meditar non é unha serie de pasos. E unha actitude mental ante a
existencia.



A IMPORTANCIA DA ATENCION CONSCIENTE
CON TODOS 0OS SENTIDOS

Recordando ese aroma
qgue tanto nos facia ben,
son, ...



Relaxacion progresiva

TENSION-DISTENSION-TENSION-
DISTENSION.....

PARTES DO CORPO



Practicar a GRATITUDE

De que maneira nos gusta dar as grazas....

Obradoiro de gratitude
Cada un a sua maneira

(eu detalles creativos, notas, conversas)



Estratexias de intervencion
ante a existencia dun SQT



Quen se soe dar conta dos primeiros indicios
de SQT?

Cando o risco se materializa e o SQT xa fixo
acto de presenza no traballador, a miudo,
guen primeiro se dan conta son as persoas
que estan a sua ao redor.



O apoio social €&, a variable
moderadora mais importante dos
efectos do SQLT.



* Encontros de soporte social profesional:

Mellorar o soporte social de companeiros e superiores
deberia estar institucionalizado a través de encontros
regulares establecidos.

* Momentos de relacions interpersoais no traballo:

Modera o nivel de burnout, media na satisfaccion laboral
e aumenta a calidade de vida do traballador.



* Rincons de comunicacion para o soporte social:

Respondendo non soamente a necesidade humana basica de
comunicacion entre as persoas, ademais de proporcionar informacion
técnica, supervision e soporte emocional

* Obradoiro de deteccion e resolucion de problemas:

Consolidando a participacion activa da persoa para o cambio e tamén
aumentando o control do traballador sobre as demandas psicoloxicas que
lle xera o traballo.



Creacion dun catalogo de
melloras a nivel da organizacion



Estratexias orientadas aos estresores organizacionales

Moitas das fontes que producen burnout situanse fora do control directo da persoa
afectada, é dicir, atdpanse na propia organizacion e estan vinculados as condicions
laborais, a carga de traballo, as relacions funcionais e xerarquicas, etc.

A intervencion neste caso ten como obxecto reducir o impacto negativo destas fontes
de tensions mediante:

e A reorganizacion ou acomodacion das funcions das persoas afectadas.
e A redistribucion de tarefas e cargas de traballo.

e A mellora das condicions laborais que permitan tamén a conciliacion entre a vida
laboral e a vida persoal (horarios, quendas, rotacions, etc.).

e A utilizacion de criterios ergondmicos na confeccion dos postos de traballo.
e A mellora do clima laboral.

e A prevencion doutros riscos laborais ligados a posibles accidentes ou enfermidades
profesionais especificos de cada sector de actividade.



Primeiros pasos para a creacion dunha rede
de profesionais autocoidados



1. Coidado dos equipos

O coidado dos equipos € responsabilidade dos niveis
directivos e das institucions, refirese a crear e asegurar
condicions de traballo que transmitan unha mensaxe de
preocupacion e coidado da institucion polos seus equipos de
traballo e os operadores sociais. Alguns destes factores
protectores refirense as condicions minimas de seguridade en
relacion ao desempeno laboral, outras se refiren aos estilos
de liderado e aos estilos de supervision nos lugares de
traballo.



2. Asegurar aos profesionais as condicidons minimas de resgardo da integridade persoal no traballo.

Especialmente cando o traballo se ven de desempenar en comunidades
de alto risco social e con usuarios que poden ser perigosos.

Tomar os resguardos para que ningunha profesional permaneza soa no
lugar de traballo, especialmente fora dos horarios habituais, que as
visitas domiciliarias realicense sempre en parella, que o resto do equipo
estea alerta cando debe atenderse a consultantes con risco de
descontrol.

Asegurarse que a disposicion das mesas e cadeiras nas salas de atencion
aseguren a posibilidade de escape ao profesional en caso de perigo, por
exemplo, non situarse contra a parede, acurralado por unha mesa e
lonxe da porta.



3. Facilitar espazos de baleirado e descompresidn cotians

En relacion aos casos e as problematicas
recibidas.

Isto implica considerar poder descomprimirse
cun colega durante as horas de traballo,
idealmente en forma inmediata a recepcion de
relatos traumatizantes.



4. Asegurar espazos de baleirado e descompresion estruturados

En relacion aos casos e tematicas recibidas.

Organizar espazos sistematicos en que todo o equipo tena a
oportunidade de baleirar os contidos mais contaminantes. Isto
pode ser en reunions técnicas, supervisions de casos, reunions
clinicas.

Este baleirado mais estruturado permite ademais a
comunidade de ideas e o compartir modelos conceptuais que
aseguran un mellor afiatamiento dos equipos de traballo



5. Compartir a responsabilidade das decisidns riesgosas

Que debe tomar cada membro do equipo.

Especialmente aquelas que ponen en risco a vida ou integridade
dos usuarios, por exemplo decisions en relacion a internacion, a
unha interconsulta psiquiatrica, a desinternaciones, riscos de
suicidio ou homicidio, riscos de abuso.

O desgaste que implica tomar a responsabilidade neste tipo de
decisions que tenen algunha probabilidade de ter desenlaces
fatais, pode amortecerse cando € todo o equipo quen asume a
responsabilidade polas consecuencias da decision.



6. Compartir a responsabilidade das accions

gue ponen en risco a vida e integridade dos profesionais, por
exemplo visitas domiciliarias, notificacions, firma de informes
gue ratifican violacions, abusos.

Estas accions poden protexerse por exemplo cando é o xefe do
equipo quen asina os informes, cando se protexe a identidade
dos operadores implicados nun caso, cando debe falarse coas
autoridades xudiciais.



7. Establecemento de relacions de confianza

entre os membros do equipo.

Isto pasa pola xeracidon de espazos de distension
para o equipo en areas libres de contaminacion
tematica que permita unha interaccién mais libre
e non relacionada soamente coas tematicas de
traballo.



8. Estilos de liderado democraticos.

Os estilos de liderado autoritario e vertical
aumenta a probabilidade de reproducir as
dinamicas de abuso ao interior dos equipos e
tenden a silenciar os conflitos.



9. Estilos de supervision protectores e
fortalecedores dos propios recursos.

Este € un estilo de supervision que non xera
desconfianza e permite o baleirado e a autoexposicion
dos profesionais a mantenta das persoas atendidas.

Os estilos mais persecutorios de supervision, xeran
desconfianza e  desaprovechamiento dos espazos
naturais de baleirado para o equipo.



10. Fomentar a resolucion non confrontacional

de conflitos e diferenzas.

Desenvolvemento  de estratexias construtivas de
abordaxe de conflitos, que implica climas protexidos
nas cales poidan ventilarse os desacordos, e
desenvolvemento de destrezas de negociacion,
consenso e respecto das diferenzas.



11. Rexistro e visibilizacion da traumatizacion dos equipos

gue permita pedir axuda oportuna a
supervisores ou consultores externos para
elaborar os temas contaminadores.



12. Xeracion de espazos protexidos

para a explicitacidon e resolucion dos
problemas xurdidos ao interior dos
equipos.



13. Apoio da institucion para a formacion continua.

Refirese a actividades de perfeccionamento
que contribuen a mellorar o clima laboral,
tanto porque representa espazos de
crecemento  profesional como porque
contribue a comunidade de ideas e marcos
teoricos en relacidbn aos problemas que

deben enfrontarse.



14 Comunidade ideoldxica

Na medida en que existe unha marco tedrico
compartido, unha ideoloxia ou cultura
organizacional que é compartida por todos os
membros da institucion, que guia as accions e as
conceptualizaciones, reducese a ambiglidade e o
conflito ao interior da contorna de traballo



15. Profesionalizacion allea

Consultorias profesionais: vixilancia, apoio e
supervision aos profesionais que comezan
sobre todo.



16. Rituais de incorporacion e de despedida

Os rituais facilitan a integracion de novos membros ao equipo,
axudandolle a entender a cultura organizacion e permitindolle ao resto
dos profesionais facer un espazo ao recentemente chegado.

Os rituais de despedida, xa sexa por partida voluntaria ou obrigada
facilitan a elaboracion destas experiencias e contribuen a manter os
climas laborais sans.

Tamén os rituais que marcan cambios no ciclo de desenvolvemento os
equipos ou das institucions constituen un factor protector importante
para a sobreviviencia, o crecemento e a diferenciacion dos grupos de
traballo.



A nivel individual, tratase de mellorar os recursos de
proteccion ou de resistencia para afrontar de forma
mais eficiente os estresores propios da funcion laboral
e potenciar a percepcion de control, a autoeficacia
persoal e a autoestima.

Intervinéronse habitualmente, ante casos de SQT, con
técnicas cognitivo- conductuais como as de
afrontamiento da tension, reestruturacidon cognitiva,
inoculacion de tension, terapia racional emotiva e
ensaio conductual.



Desde a perspectiva cognitiva é esencial facer fronte as
cogniciones erroneas ou desadaptativas, como
expectativas irreais e falsas esperanzas.



Tameén poden utilizarse técnicas de adestramento
en relaxacion, de autorregulacion ou control, de

xestion do tempo, de mellora de habilidades
socials, etc.



Tecnicas de prevencion da tension na
empresa




Son sempre as mais dificiles de realizar. Para poder actuar a nivel da empresa
precisase:

= Compromiso da direccion

= |dentificacion, analise e valoracion das causas

" Estudo e proposta de solucions

» Desenar unha intervencion sinalando, o lugar, como realizala, cando facelo e
" guen debe coordinala ou dirixila

" Levar a cabo a intervencion

= Seguimento e control dos obxectivos da intervencion

Un dos grandes problemas da actuacion a nivel da empresa é o custo econdmico que
lle supdn a mesma. Este custo ten unha parte en horas de traballo non realizadas
(Custo indirecto) e un custo directo no deseno e realizacion da intervencion.



Sistemas de traballo

Os sistemas de traballo incluen:

* As funcions, competencias, responsabilidades, e a analise dos
resultados (Cantidade e calidade do traballo. Tamén conecido como
analise de calidade)

* O método empregado na realizacion do traballo

e Os tempos de traballo e os tempos de descanso. Inclue as quendas, a
posibilidade de eleccion a quenda, traballo nocturno, horarios flexibles

* Participacion na toma de decisions en aspectos relacionados co traballo.
A participacion € un dos factores importantes na evitacion da tension

* A participacion vai equiparada coa formacion continua do traballador.



Apoio social

O apoio social definese de moitas formas. Pode considerarse
como a capacidade de axuda que provén doutras persoas, ou
O grao en que as necesidades sociais satisfanse a través da
interaccion cos outros.



-
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Niveles de apovo social

Nivel

Descripeion

Integracion social

11 Relaciones de calidad entre las personas
111 Ayuda percibida
IV Asociaciones de ayuda

Tipos de apoyo social

Tipo Descripecion
. Comprende la empatia, el cnidado, las emociones como el
Emocional i
amor, Es una de las més importantes
Existen conductas instrumentales de apoyo encaminadas a
Instrumental .
la ayuda al que lo necesita
Informativa Informacidn que se ofrece a otras personas
Evaluativa Transmision de la informaciin




Resilencia

Termo que foi adoptado nas ciencias sociais para caracterizar aos
individuos que a pesar de sufrir condicions de adversidade,
desenvolvense psicoloxicamente sans e exitosos.

“Pdédese definir resilencia como unha capacidade universal que permite
a unha persoa, grupo ou comunidade previr, minimizar ou superar 0S
efectos prexudiciais da adversidade” ( The International Resilience
Project, Canada 1996).

Obsérvase que a maior actividade cognitiva e unha maior capacidade
intelectual dise que aumenta a resilencia tanto a emocional como a
estrutural (neuronas).



Ao contrarrestar a catastrofe establécense as seguintes fases:

" O equilibrio que enfronta a tension

" O compromiso e o desafio

" A superacion

" A significacion e valoracion

= A positividade de si mesmo

" A responsabilizacion

" A creatividade para dar unha resposta diferente



Tecnicas de prevencion
da tension no individuo



Xerais

Como a propia definicion indica son bastante xerais. As mais importantes son:

» Mellorar o estado fisico. A realizacion de exercicio mellora o ton e a resistencia a
tension. Nalguns modelos de empresa de tipo Toyota realizanse sistematicamente
exercicios como Tai-chi...

" Dieta adecuada. Os bos habitos alimenticios mellora o estado de saude e prevén a
aparicion da tension. Aconséllase a dieta mediterranea.

= Establecemento de apoio social. E a mais dificil de realizar. Aconséllase a utilizacidn
das redes sociais como Facebook, Linkedin para aumentar o apoio social ao
individuo.

" Fomentar a distraccion e o humor. O humor considérase a emocion que mais pode
actuar contra a ansiedade



Cognitivas

Fan referencia ao procesamento e ao significado do mesmo (J Bruner). As técnicas de prevencion
da tension mais importantes son:

Establecer unha serie de procedementos para que o individuo poida reorganizar a forma de
percepcion das tarefas

Modificacion dos pensamentos. No individuo existen os pensamentos automaticos propios que
son moi dificiles de modificar e que levan a emocidns desagradables. E madis facil modificar os
pensamentos deformados, e con tendencia a relacionar obxectos e situacions que son capaces de
orixinar ansiedade. Estes ultimos son polos que se debe empezar. Nos grandes tratados falase en
xeral de modificar os pensamentos pero non é factible globalmente a sua realizacion

Desensibilizacion sistematica. Utilizase a relaxacion e o control das reaccions que producen
ansiedade. E un proceso longo e non separado do resto das medidas individuais

Inoculacién da tension. Tratase de medidas para realizar relaxacion mais ou menos completa.

Detencion do pensamento. En realidade tratase de modificar os pensamentos negativos que
provocan ansiedade, substituindoos por outros positivos



Fisioloxicas

As modificacions fisioloxicas van estar en relacion coa consecucion do fin de obter
unha relaxacion e unha aprendizaxe de técnicas que permitan o control da ansiedade.

As mais importantes son:

» Técnicas de relaxacion fisica progresiva. Realizada por Jacobson, é progresiva e o
qgue busca € a diminucion da tension

= Control da respiracion. As técnicas de relaxacion conlevan o intento de control da
respiracion con obxecto de producir unha relaxacion. A utilizacion da respiracion
abdominal ( diafragma) no canto da toracica leva este fin. (Os cantantes utilizan esa
técnica e denominana impostar a voz.



Conductuais

En principio son condutas asertivas destinadas a lograr o éxito no control
da tension.

As mais importantes son:
" Condutas para lograr o éxito

" Condutas de solucion de problemas. Con identificacion e descricion do
problema, procura de solucions e procedementos de decision, elixindo
0S PasOsS hecesarios.

* Modelamiento encuberto. Tratase de cambiar as secuencias de condutas
negativas e aprender novas

= Técnicas de autocontrol sobre a propia conduta



O MELLOR COIDADOR
DUN MESMO E UN MESMO




