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Numerosos estudios realizados en anos recientes sugieren que existen profesiones sometidas a
altos niveles de estrés entre éstas se menciona a los odonté|ogos. Se analiza como el ambiente en
que el cirujano dentista desempeia su trabajo, puede verse influenciado por las demandas am-
bientales que ponen en riesgo su salud, pudiéndose presentar el sindrome de Burnout.
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Abstract

Several studies have been done in recent years they suggest that there are professions with high
stress levels and between them are dentist.

We analyzed how the environment in which the dentist develops his job, can be influenced by the
ambiental demands and put them in risk of their health, of with the possibility to acquire a Burnout

syndrome.

Antecedentes

Numerosos estudios realizados en afnos recientes sugie-
ren que existen profesiones sometidas a altos niveles de
estrés, entre éstas se menciona a los trabajadores de pla-
taformas maritimas, pilotos aviadores, empleados en plan-
tas nucleares, administradores, médicos en areas de ur-
gencia y terapia intensiva, enfermeras y odontélogos, los
cuales son sometidos a niveles mas altos de tensién labo-
ral que muchos otros profesionales.!?

El ambiente en que el trabajador desempefa su labor
o por el contrario la deja de desempenar, resulta de im-
portancia desde el punto de vista laboral, y define el ren-
dimiento global de la organizacién. El enorme potencial
del factor humano con el que cuentan las organizaciones
privadas, secretarias de estado, empresas descentraliza-
das debe ser aprovechado al maximo; para que esto sea
posible, todas las organizaciones, independientemente si
son publicas o privadas, si son micro o medianas empre-
sas, deben reunir toda la informacién necesaria para me-
jorar su productividad; una de las formas para lograrlo es
conociendo y manejando aquellos determinantes del des-
empeno arraigados en la conducta de las personas, en
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vista de que las mismas constituyen el principal insumo
de las empresas.®

El objetivo de esta comunicacién es describir aquellos
factores ambientales que influyen negativamente en la pro-
ductividad de un centro de trabajo y que al ser identifica-
dos por el lector, coadyuvaran a su control. El estrés que
genera el ambiente laboral, como condicién dindmica don-
de el individuo se enfrenta a una oportunidad, una limita-
cién o una demanda relacionada con sus deseos y cuyo
resultado percibe como algo incierto e importante a la vez.*

Se han realizado experimentos, para crear situaciones de
tension y ansiedad en trabajadores en diferentes sectores y
se ha observado que su desempeno tiende a ser menor;® el
por qué la ansiedad perjudica el trabajo es debido a la exis-
tencia de respuestas auténomas involuntarias que perjudi-
can el desempeno, Cooper® demostré que las perturbacio-
nes emocionales producidas por las situaciones ambientales
impedian la ejecucién de tareas en forma adecuada.

El estrés no siempre es malo por si mismo, ni por cuenta
propia, aunque el estrés se suele ubicar en un contexto
negativo, también tiene un valor positivo (estrés positi-
vo) que significa una oportunidad cuando representa una
posible ganancia, es importante que exista una cantidad
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adecuada del mismo para realizar eficazmente las activi-
dades cotidianas.”

Sin embargo, es mas frecuente que el estrés se asocie
con limitaciones y demandas; las primeras impiden que uno
haga lo que quiere; las segundas se refieren a la pérdida de
algo que se desea. Es importante identificar los sintomas
del estrés y reconocer cuando no es util la resistencia o la
negacion, ya que si se sigue experimentando estrés y no se
hace nada por alterar esta situacién, se puede desarrollar
problemas fisicos, como el agotamiento. La escuela
anglosajona del estrés tiene su origen en los trabajos de
Hans Seyle en 1935, éste es considerado el padre de la teo-
ria del estrés; le dio al término un sentido especifico, lo
definié como “el conjunto de reacciones fisiolégicas ante
cualquier forma de estimulo nocivo, a éste conjunto de re-

acciones se le llamé el Sindrome General de Adaptacién”.®®

El estrés con sus tres fases Stora® (1992):

1. Alarma, es la respuesta inicial al estrés, es la mani-
festacion de ataque o huida.

2. Resistencia, la fase de alarma es de corta duracién,
mientras que la fase de resistencia permite al orga-
nismo continuar su lucha contra el agente estresante,
aun después de que se han apagado las respuestas de
ataque o huida.

3. Agotamiento, el cual se puede manifestar como co-
lapso total de las funciones corporales o como colapso
de ciertos érganos.

Existen diferentes modelos para explicar este feno-
meno, que a continuacién se presentan:

1. Modelo biolégico

Los efectos de la reaccién humana ante el estado de ten-
sién son: Aumento del gasto cardiaco, incremento del gasto
sistolico del corazén y de la presion arterial, mayor irriga-
cién de los musculos esqueléticos, disminucién del flujo
sanguineo hacia la piel y aumento de la glucosa sangui-
nea, y que son la consecuencia de la liberacion de adrena-
lina en la circulacién general. Los efectos a largo plazo de
la tension se deben principalmente al cortisol, éste altera
el metabolismo de los carbohidratos, proteinas y lipidos,
ademas, dicho compuesto aumenta la gluconeogésisis en
el higado y estimula las acciones catabdlicas en los tejidos
muscular, cuténeo, linfoide, adiposo y conectivo. El riesgo
de enfermedad es mayor en los individuos con tensién
crénica que con tensién aguda.

2. Modelo psicolégico

Una vez establecido el estado de tension, la respuesta
mas inmediata puede ser el aumento en la ansiedad, de-
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presion, irritabilidad y una disminucién de la satisfac-
ci6én laboral. Esta ultima reaccién ha sido vinculada con
una disminucién del sentimiento de obligacién contrai-
do con el trabajo de uno y la propia organizacién.

De acuerdo con las corrientes psicoldgicas, la conduc-
ta tipo “A” estd directamente relacionada con la tension.
Los individuos de este tipo se caracterizan por gran agre-
sividad, ansiedad, agitacién, hostilidad, y suelen exceder
mas a menudo su horario de trabajo en comparacién con
los de tipo “B”.

Modeclo organizacional

Este modelo, describe la relacién entre fuentes de estrés
en el trabajo y las caracteristicas individuales que tienen
como consecuencia sintomas, no sélo en la salud indivi-
dual, sino también en la organizacion, lo que lleva a la
aparicion de la enfermedad, la cual también se presenta
en la organizacion.

En este modelo, como se aprecia en el cuadro I, se
retoma la propuesta de Cooper® en donde se distinguen
ocho rubros dentro del modelo organizacional.

FEl clima organizacional. Esta claramente relacionado
con la tensidén originada en el trabajo. Cuanto mejor sea el
clima reinante dentro de la organizacion, tanto mas bajos
los niveles de tensién observados. Ademas se ha senalado
que las relaciones tensas entre los companeros de trabajo
podrian ser factores importantes de tensién en la practica
médica, incluida odontoldgica; también se encontré que
una ayuda ineficaz por parte de la enfermera es un factor
esencial para generar estrés en los cirujanos dentistas;
también se incluye, retrasos en la revisién de los pacien-
tes, critica obvia del trabajo realizado por parte del
higienista o problemas de comunicacién.

Factores organizacionales. En la organizaciéon abundan
los factores que pueden provocar estrés. Las presiones para
evitar errores o completar actividades en un tiempo limi-
tado, el exceso de trabajo, un jefe exigente o insensible,
los companeros de trabajo desagradables, demandas de
las actividades, los roles, las demandas interpersonales,
la estructura organizacional, el liderazgo de la organiza-
cién y la etapa de la vida de la organizacion.

Las demandas de las actividades. Factores relaciona-
dos con el trabajo de una persona incluyen el disefio del
empleo del individuo (autonomia, variedad de activida-
des, grado de automatizacién), las condiciones laborales
y la distribucién fisica del espacio. Cuanto mayor sea la
interdependencia entre las actividades de una personay
las actividades de otras, tanto mayor sera el estrés po-
tencial. Los empleos donde la temperatura, el ruido u
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Cuadro I. Modelo de estrés profesional de Cooper (1986)*
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Caracteristicas

Fuentes de estrés Individuales Sintomas de salud Enfermedades
Intrinsecas al trabajo: El individuo nivel de Sintomas individuales Enfermedades
Condiciones de trabajo, urgencias ansiedad Tension arterial alta coronarias

de tiempo, responsabilidad de
vidas humanas

Puesto en la organizacion:
Papeles ambiguos, conflictos de neurosis
responsabilidad, demasiadas Comportamiento tipo
promociones, promociones A
insuficientes

Importancia de la

Interfase
Trabajo/Familia
Problemas familiares
Crisis de vida

Desarrollo de la carrera
profesional: Malas relaciones con
superiores, subordinados y pares,
dificultad para delegar
responsabilidades

Salud mental
desequilibrada

Niveles de colesterol
Tabaquismo, humor
depresivo
Insatisfaccion profesional

Sintomas
Organizacionales
Ausentismo, rotacion
frecuente de trabajadores,

Empresa
Huelgas
prolongadas
Accidentes graves y

relaciones dificiles, frecuentes,
control de calidad desempefio
mediocre mediocre

* Stora J., El estrés. México, Ed. Cruz 1992.

otras condiciones laborales son peligrosas o inadecuadas
pueden aumentar la ansiedad, las personas que trabajan
en espacios sobresaturados o en un lugar visible donde
las interrupciones son constantes.

Las demandas de los roles. Se refieren a las presiones
que sufre una persona en funcién de su rol particular
que desempena en la organizacién, el peso excesivo de
los roles, la ambigiiedad de los mismos.

Las demandas interpersonales. Presiones creadas por
otros empleados, la falta de respaldo social de los com-
paneros y las malas relaciones interpersonales, sobre todo
en el caso de empleados que tienen necesidades de afi-
liaci6n.'®

La estructura de la organizacion. Define el grado de
diferenciacién en la organizacion, la cantidad de reglas y
reglamentos y el punto donde se toman las decisiones.
El exceso de reglas y la falta de participacién en las deci-
siones que afectan al empleado son ejemplos variables
estructurales que podrian ser fuente de estrés.'!

Liderazgo en la organizacion. Representa el estilo ad-
ministrativo de los directores ejecutivos de la organiza-
cion. Algunos ejecutivos crean una cultura que se carac-
teriza por la tensién, el temor y la ansiedad. Establecen
presiones irreales para el rendimiento a corto plazo, im-
ponen controles excesivamente estrechos y de manera
rutinaria, despiden a empleados.

Factores individuales. La persona tipica sélo trabaja al-
rededor de cuarenta horas a la semana. Las experiencias y
los problemas que afectan durante las 128 horas a la se-
mana que no trabajan se pueden pasar a su empleo, por lo
tanto la familia, las dificultades econémicas, han mostra-
do que contribuyen a generar estrés en el trabajador.'?

Estas condiciones pueden generar como lo vimos en el
cuadro I la presencia de estrés laboral. Asi también, se ha
puntualizado que un alto nivel de motivacién para alcanzar
una meta tiende a asociarse con la ansiedad o con otro fuer-
te estado emocional. Lartigue y Fernédndez,? Allerton'® en el
2000 sefnalan que cuando a los individuos se les coloca en
situaciones de tensién, su desempeno tiende a ser menor,
que cuando la situacién no presenta estas condiciones, pu-
diéndose generar el sindrome de desgaste profesional y/o
emocional. Este sindrome de desgaste, condicién o padeci-
miento de la quemazén (Burnout), como se le conoce co-
munmente, ha estado sujeto a investigacion por mas de 20
anos en paises como Estados Unidos, Israel, Holanda, Ale-
mania, Puerto Rico y México entre otros. Casi todas las
investigaciones realizadas en éstos y otros paises pre-
sentan resultados muy parecidos o altamente relaciona-
dos entre si, independientemente de la muestra de par-
ticipantes que estan bajo estudio.

El término de “desgaste”, “quemarse”, “quemazén” fue
conocido por primera vez del psicélogo clinico familiar
Herbert J. Freudenberger en 1974. Explica lo siguiente: “La
quemazon o desgaste, es fallar, desgastarse o sentirse ex-
hausto debido a las demandas excesivas de energia, fuerza
orecursos”. Anade por otro lado, “es lo que pasa cuando un
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miembro de la organizacién por las razones que sean y lue-
go de muchos intentos se vuelve inoperante”. El decir que
una cosa es inoperante es establecer que la misma no sirve,
que no se puede utilizar para lo que se necesitaba.

Aunque fue Freundenberger la persona que originé el
concepto de quemazén o desgaste, fue la investigadora
Christina Maslach'* en 1982 quién define dicha condi-
ciéon de una forma mas contundente. Al presente se re-
conoce la definicién establecida por Maslach como la mas
apropiada y certera de todas las definiciones estableci-
das hasta el momento. Dicho concepto no sélo esta acep-
tado como la definié ella, sino que la mayor parte de los
estudios y andlisis de literatura que evaltdan estas inves-
tigaciones se fundamentan en los trabajos realizados por
dicha investigadora. Maslach define como quemazoén o
desgaste “un sindrome de fatiga emocional, despersona-
lizacién y de un logro personal reducido, que puede ocu-
rrir entre individuos que trabajan en contacto directo con
clientes o pacientes”.'®

La investigadora anade, “la quemazén o desgaste, es
una respuesta a una tensiéon emocional de indole crénico
originada por el deseo de lidiar exitosamente con otros
seres humanos; particularmente cuando tienen proble-
mas. Lo que es Unico de esta condicién, agrega, es que la
tensién surge de la interaccion social entre el recipiente
(persona que recibe ayuda), y el que ayuda”. Segun sus
investigaciones, al ocurrir este evento, el que ofrece la
ayuda pierde el interés y su tacto hacia el recipiente, pre-
sentando entonces una actitud deshumanizada y sin
mostrar preocupacién alguna.

El desgaste se entiende mejor en términos de fuentes
situacionales relacionadas al trabajo y tensién interper-
sonal. Entre las mismas podemos mencionar el conflicto
o incompatibilidad de rol, el bajo apoyo del supervisor, la
rutina y el trabajo no retador. Una de las dimensiones
importantes de la quemazoén, es aquélla relacionada a
los efectos fisioldgicos, psicolégicos y conductuales que
dicho sindrome provoca en el profesional de la salud.
Entre los de caracter fisiolégico se mencionan la falta
de apetito, el cansancio, el insomnio, los dolores de cue-
llo y las ulceras. El coraje, la irritabilidad ocasional o
instantanea, el gritar, la ansiedad, la depresion, la frus-
tracion y las respuestas rigidas e inflexibles a intentos
por cambiar la forma constructiva, algunas situaciones
en el ambiente de trabajo, son algunos de los sintomas
o efectos de desgaste profesional.

Los efectos conductuales provocados son muchos y
mas faciles de detectar, entre ellos las expresiones de
hostilidad o irritabilidad, incapacidad de poder concen-
trarse en el trabajo, el contacto minimo con los recipien-
tes y el aumento en las relaciones conflictivas con los
demas companeros de trabajo. El llegar tarde a las labo-
res diarias, salir temprano del trabajo, estar fuera del
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area laboral lo mas posible y tomar periodos largos de
descanso, son otras conductas presentadas en area de
trabajo por la persona desgastada. El aumento de
ausentismo, la rotacién externa alta, la apatia hacia la
organizacion, las huelgas, el aislamiento, y la pobre cali-
dad de trabajo. La actitud cinica y la fatiga emocional, el
aumento en el uso de café, alcohol, barbituricos, en el
consumo de la comida, en el fumar y en los conflictos
maritales, aunque no estén relacionados al area de tra-
bajo, suelen estar asociados al desgaste profesional.

El estrés cronico que desencadena el desgaste, se pro-
duce en la gente que trabaja y puede generar que los
trabajadores se sientan infelices con ellos mismos y con
su trabajo, lo documentado por Hidalgo'® en 1994, en
donde estudiaron a 154 médicos utilizando el inventario
Maslach Burnout concluyen que, los aspectos laborales
negativos tienen una correlacién positiva con la presen-
cia del sindrome corroborado en México'” por la autora
del presente en 356 cirujanos dentistas de los servicios
de Salud Publica del Gobierno del Distrito Federal. En el
Departamento de Salud Dental Publica del Hospital de
Londres Inglaterra en el Br Dent J 1994, por Osborne'®y
colaboradores (1994), encontraron evidencia de que al-
gunos odontdlogos sufrian altos niveles de estrés rela-
cionados con su trabajo, en donde las variables relacio-
nadas con su estado civil, nivel de escolaridad, tiempo
de antigliedad en el trabajo, tuvieron una correlacion
positiva con el Sindrome de Burnout. En México en
Lartigue® documentan la presencia del sindrome en en-
fermeras del &rea metropolitana.

Recomendaciones

El factor humano es sin duda alguna, el méas importante e
imprescindible de todos los factores que intervienen en el
proceso de produccién.

Sin negar la importancia a los factores individuales
en la percepcion del ambiente de trabajo y la reaccién a
las situaciones estresantes. Es necesario modificar las
condiciones laborales que alteran el medio ambiente, a
continuacién se sugieren algunas recomendaciones.

* Que cada sujeto reconozca los signos de alarma del
desgaste profesional.

¢ El establecimiento de compromisos laborales y metas
es una alternativa que permite manejar las situacio-
nes de tensién.

* Aprender a reconocer las laborales, de acuerdo a sus
prioridades.

¢ Tomar control de su conducta.

* Adquirir habitos ordenados.

* Preparar listas diarias de pendientes.

* No esperar a que se cumplan plazos.
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* Reconocer errores, no tratar de encubrirlos, hacer lo
necesario para corregirlos.

Se sugieren estrategias para que los supervisores ayu-
den a sus empleados en el manejo del desgaste laboral.

¢ Delimite claramente las metas a los trabajadores y de
retroalimentacién oportuna de sus logros.

* Asegurese de que las instrucciones sean claras.

¢ Evalte los plazos para los trabajos asignados en for-
ma razonable.

* Maneje el conflicto de la personalidad directamente,
antes de que se desmoralice el resto del grupo.

¢ Efectue revisiones periddicas del trabajo, para propor-
cionar retroalimentacién exacta y oportuna.

¢ Haga notorio que el buen trabajo se nota y se aprecia.

* Haga que los trabajadores participen, en lo mas posi-
ble, en las decisiones que afecten a su trabajo.

¢ Tenga un programa de desarrollo de carrera que ayu-
de alos empleados a ver la realidad de su trabajo y las
posibilidades dentro de la situacién real.

¢ Cuente con un programa de ayuda a los empleados que
funcionen bien y que permita reconocer los factores
estresantes.

Las profesiones de las ciencias de la salud, son profe-
siones de ayuda eminentemente vocacional. Los cirujanos
dentistas con desgaste profesional el cual se relaciona con
aspectos laborales negativos que afectan su rendimiento,
deben hacerlo consciente, ya que esto se traduce en una
urgente necesidad de que se introduzcan modificaciones
en la dinamica de trabajo, de no hacerse asi, se vera refle-
jado en su salud.
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