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RESUMEN

En el ámbito laboral el síndrome del quemarse por el trabajo (Burnout) ha quedado establecido como una respuesta al estrés laboral crónico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja (actitudes de despersonalización) y hacia el propio rol profesional, así como por la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado. La necesidad de estudiar el síndrome de quemarse por el trabajo, entendido como una patología derivada del trabajo, implica la necesidad de considerar el estrés laboral como precursor de este síndrome, así como al hincapié que las organizaciones han hecho sobre la necesidad de preocuparse más de la calidad de vida laboral que ofrecen a sus empleados. Partiendo del hecho de que las profesiones que trabajan directamente con las personas o el público están más expuestas a presentar este síndrome, la investigación tiene como objetivo Determinar la presencia del Síndrome de Burnout  en los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. Metodológicamente se trata de una investigación de campo a nivel descriptivo. Como población se toman treinta (30) funcionario policiales de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. Asumiendo una muestra censal a la cual le fue aplicada la Escala de Maslach para determinar la presencia del Burnout, concluyéndose que efectivamente dichos funcionarios, presentan puntuaciones altas, en las dos primeras subescalas (agotamiento emocional y despersonalización) y baja en la tercera (realización personal) lo que define la presencia del síndrome. Por lo cual se recomienda medidas preventivas, evaluación de los niveles de estrés laboral y crear un ambiente propicio en beneficio del trabajador.
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Palabras clave: Síndrome de Burnout, funcionarios, institución de seguridad municipal.
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SUMMARY 

In the workplace syndrome burn through labor (Burnout) has been established as a response to chronic job stress composed of negative attitudes and feelings towards people with whom you work (attitudes of depersonalization) and to the professional role itself, as well as the experience of being emotionally exhausted. The need to study the burnout syndrome for work, understood as a disease resulting from work implies the need to consider job stress as a precursor of this syndrome, as well as the emphasis that organizations have the need to worry over the quality of working life they offer their employees. Given the fact that professions who work directly with people or the public are more exposed to this syndrome, the research aims to determine the presence of Burnout Syndrome among officials of an institution Municipal Security in Carabobo state. Methodologically it is a field research at the descriptive level. As people take thirty (30) police officer of a Municipal Security Institution in Carabobo state. Assuming a census sample to which it was applied Scale Maslach to determine the presence of Burnout, concluding that effectively these officials have high scores in the first two subscales (emotional exhaustion and depersonalization) and low in the third (personal fulfillment ) which defines the presence of the syndrome. Therefore it is recommended preventive measures, assessing levels of job stress and create an enabling environment for the benefit of the worker.

Keywords: Burnout syndrome, Officers, Municipal Security Institution.
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INTRODUCCIÓN

El síndrome de quemarse por el trabajo mejor conocida como Burnout, es considerada una enfermedad profesional la cual se encuentra incluida en la lista de enfermedades ocupacionales establecidas por el Instituto Nacional de Prevención, Salud y Seguridad Laborales INPSASEL (2002) y constituye en la actualidad un fenómeno en crecimiento, esto apoyado por la Organización Internacional del Trabajo (2003) quien también reconoce esta realidad.

Dentro de estas perspectivas, el Síndrome de Burnout, ha sido definido de forma general como un conjunto de manifestaciones de agotamiento elevado en el cual el individuo refleja niveles elevados de estrés, afectando de esta forma sus aspectos emocionales y cognitivos, así como su salud física. El Burnout es un proceso que surge como consecuencia del estrés laboral crónico en el cual se combinan variables de carácter individual, social y organizacional

Este síndrome comienza con la aparición de síntomas relativos a la situación psicológica de “estar quemado” y se caracteriza por la disminución de energía y la capacidad de concentración de la persona que se siente sobrepasada en todos los aspectos de la vida; hace referencia a un cansancio emocional que conlleva a la pérdida de motivación y eventualmente progresa hacia sentimientos de inadecuación y fracaso. El Burnout puede afectar a los trabajadores que tienen un contacto directo con el público, profesionales en que el ejercicio exige entrega, idealismo, compromiso y servicio a otras personas. Los trabajadores más susceptibles que pueden presentar síntomas de este síndrome son trabajadores que atienden a otras personas, como pueden ser: empresarios, directivos, artistas, investigadores, médicos, docentes, servicios sociales, policías y personal de justicia, entre otros. Partiendo de estas ideas generales, la investigación tiene como objetivo Determinar la presencia del Síndrome de Burnout  en los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el estado Carabobo. Metodológicamente asumió una investigación de campo a nivel descriptivo.

En lo que respecta a su estructura, esta investigación contiene cuatro capítulos: El Capítulo I corresponde al Problema de Investigación, los objetivos de la investigación y la justificación.

El Marco Teórico Referencial, en el capítulo II, desarrolla los antecedentes de la investigación, en él se obtuvo información referencial de distintos autores que dan su aporte con investigaciones relacionadas con el tema, así como también se presentan las bases teóricas las cual sirvieron de sustento para realizar esta investigación. Adicionalmente, se presenta la definición de términos básicos y operacionalización de variables.

El desarrollo del Marco Metodológico, en el Capítulo III, en el cual se describe el diseño de la investigación, tipo de investigación, nivel de investigación, definición de la población y muestra, el instrumento que se utilizó para recolectar los datos, así como las técnicas de análisis datos.  Adicionalmente, se presenta en el Capítulo IV el análisis e interpretación de resultados, con sus respectivos cuadros y gráficos porcentuales. Finalmente, se realizan las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigación realizada, así como las referencias bibliográficas y anexos respectivos.

CAPÍTULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

        Las consecuencias fisiológicas profundas del estrés fueron mostradas de manera empírica por primera vez por el especialista Hans Selye en 1936, quien describe un síndrome producido por diversos agentes nocivos. Investigaciones subsecuentes mostraron un amplio rango de efectos fisiológicos adversos del estrés tanto en animales como en humanos, incluyéndose: crecimiento de las suprarrenales, atrofia del timo y de los ganglios linfáticos, incremento del tono cardiovascular y supresión del sistema inmune y ulceras gástricas. 
       En décadas recientes, una línea importante de investigación en neurociencias ha demostrado que experiencias estresantes pueden tener un aspecto negativo en algunas de las funciones cerebrales. También se ha reconocido que el estrés es un mecanismo adaptativo para responder efectivamente en tiempo real ante una amenaza que pone en riesgo la vida. Hans Selye describió tres etapas del estrés: alarma o reacción, adaptación y agotamiento o descompensación. En esta última etapa se produce la pérdida de recursos adaptativos que va acompañada de un grupo típico de síntomas de ansiedad. 
         En 1974 el psiquiatra Herbert J. Freundenberger, quien trabajaba en una clínica para toxicómanos en Nueva York observó que la mayoría de los voluntarios después de un año de trabajar sufrían una pérdida progresiva de energía, hasta llegar al agotamiento, síntomas de ansiedad y depresión, así como desmotivación en su trabajo y agresividad con los pacientes. A raíz de estos hallazgos Freundenberger (1974:12) explicó el burnout, como aquella condición que consistía en “es fallar, desgastarse o sentirse exhausto debido a las demandas excesivas de energía, fuerza o recursos”. Es lo que pasa cuando un miembro de una organización por las razones que sean y luego de muchos intentos se vuelve inoperante fue en ese momento cuando se introdujo el término burnout por primera vez en la literatura médica. 
         En la década de los 80 la psicóloga Cristina Maslach de la Universidad de Berkeley, California en Estados Unidos de Norteámerica, retoma el término utilizado por Freundenberger para definir el síndrome de agotamiento profesional o burnout, y en conjunto con el psicólogo Michael P. Leiter de la Universidad de Acadia Nova Escotia, Canadá, desarrollaron un instrumento para medir el síndrome, al cual llaman cuestionario de Maslach, que desde su desarrollo en 1986 es el instrumento más utilizado en todo el mundo; este ha sido traducido al español por el doctor José Carlos Minote Adan de la Universidad Computlense de Madrid, España.
Tal como puede determinarse, dichos estudios a nivel mundial indican, que el estrés laboral aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan la capacidad de las personas para mantenerlas bajo control. Este síndrome se ha investigado en grupos ocupacionales como: policías, trabajadoras sociales, administradores, deportistas, docentes, odontólogos, monitores de educación especial, médicos y enfermeras. 
Aunque en la actualidad se acepta que el agotamiento profesional afecta a cualquier grupo, existen profesiones más propensas a ser afectadas por este síndrome. Prueba de ello es que los  datos arrojan que el 59% de los trabajadores en España sufre algún tipo de estrés en el trabajo, según el Instituto Nacional de Estadística. En Estados Unidos es el problema de salud  número uno, calculándose que el 90% de las consultas médicas son por alguno de estos casos.

El síndrome de burnout, también llamado síndrome del estrés profesional o sobrecarga laboral es un padecimiento, que a grandes rasgos, consiste en la presencia de una respuesta prolongada de estrés en el organismo ante los factores estresantes emocionales e interpersonales que se presentan en el trabajo, que incluye fatiga crónica, ineficacia y negación de lo ocurrido. En este orden de ideas, González, Y. y Rivera, K. (2012:13):  “señalan, que el psiquiatra Herbert Freudenberger  a mediados de los años 70 describió el síndrome Burnout, como una patología psiquiátrica que experimentaban algunos profesionales que trabajaban en algún tipo de institución cuyo objeto de trabajo son personas”.
        A esta definición se suma una de las más conocidas que es la de Maslach y Jakcson (1986), elaborada al desarrollar el cuestionario de medida Maslach Burnout Inventory (MBI), que lo caracteriza como la presencia de altos niveles de agotamiento emocional (AE) y despersonalización (DP) y una reducida realización personal (RP). El síndrome de burnout aparece cuando fracasan los mecanismos compensatorios de adaptación ante situaciones laborales con un estrés sostenido. Adicionalmente, “el Manual diagnóstico y estadístico de los trastornos mentales”, en inglés Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, DSM) de la Asociación Estadounidense de Psiquiatría (en inglés American Psychiatric Association, o APA, (2013) contiene una clasificación de los trastornos mentales y proporciona descripciones claras de las categorías diagnósticas, con el fin de que los clínicos y los investigadores de las ciencias de la salud puedan diagnosticar, estudiar e intercambiar información y tratar los distintos tipos de diagnóstico. 

          Se podría incluir el síndrome de burnout como trastorno adaptativo, según el Manual DSM-IV-R, ya que la característica fundamental del trastorno adaptativo es el desarrollo de síntomas emocionales o comportamentales en respuesta a un estresor psicosocial identificable. Otro criterio diagnóstico es que los síntomas deben presentarse durante los tres meses siguientes al inicio del estresor. La expresión clínica de la reacción consiste en un acusado malestar, superior al esperado dada la naturaleza del estresor, o en un deterioro significativo de la actividad social, profesional o académica. Por otro lado, González, Y. y Rivera, K. (2012:78) acotan: “En los últimos 10 años, la prevalencia de renuncias por enfermedades en el trabajo debidas al estrés ha sido uno de los problemas principales de las sociedades occidentales.”
         En Venezuela, también se han realizado estudios acerca del desgaste profesional o síndrome de burnout, orientándose a profesionales de la salud, servicios y educadores, por considerar que en estas áreas es donde existe mayor prevalencia de estrés laboral.
        Cabe considerar que en el país existe una serie de reglamentos y normativas que rigen los procesos del desenvolvimiento y buen estado de salud de los trabajadores en su medio ambiente laboral, tal como lo establece la Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, (LOPCYMAT, 2005) en su artículo 59 “A los efectos de la protección de los trabajadores y trabajadoras, el trabajo deberá desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas…” Significando con ello que si estas condiciones no se garantizan al trabajador, bien pudieran presentarse casos de estrés laboral por estar expuesto a un medio laboral contraproducente para el adecuado desempeño de sus actividades, lo cual a su vez pudiera derivar en una enfermedad ocupacional como el Burnout ya que si se analiza el contenido del artículo 70, define enfermedad ocupacional, laboral, de trabajo o profesional, a "…los estados patológicos contraídos o agravados con ocasión del trabajo o exposición al medio en el que el trabajador o la trabajadora se encuentra obligado a trabajar…”.

         Ahora bien, en el  ámbito laboral, el síndrome del burnout, también conocido como síndrome del desgaste profesional, empieza a convertirse en un problema de gran relevancia, puesto que constituye una fase avanzada del estrés laboral y puede llegar a causar una incapacitación total para volver a trabajar ya que acarrea graves consecuencias sobre la salud, el bienestar psíquico, físico y social del trabajador, acentuándose en ciertas profesiones de atención al público. 
        Dentro de estas perspectivas, las profesiones que están en mayor contacto con el público, se encuentran más expuestos a padecer el Burnout, tal es el caso específico de los funcionarios policiales, existen diversas causas entre las que podrían citarse las condiciones y contextos laborales, horarios de trabajos prolongados, bajos salarios y sensación de riesgo motivado al clima de inseguridad. 
        Esto produce precisamente, una sensación de agotamiento y el sentimiento de no disponibilidad de recursos emocionales para reaccionar ante las situaciones que se producen en el entorno, junto con la percepción de incapacidad para seguir afrontando las responsabilidades laborales. Es por ello que para lograr un desempeño exitoso, los funcionarios, deberán gozar de una elevada calidad de vida laboral, salud física y mental, pues de no ser así, acarrearían consecuencias negativas sobre el organismo, como enfermedades, trastornos, patologías entre otros, pudiéndose originar incidentes, accidentes, ausentismo, rotación, disminución de la calidad de los servicios que prestan y desmotivación. Al respecto, Rodríguez, y Rouik, (2009:67) en un estudio realizado en funcionarios policiales  del estado Aragua obtuvieron como resultado que los funcionarios encargados de velar por el orden público “presentan niveles altos de cansancio emocional lo que indica que se demuestran manifestaciones de sobreesfuerzo físico, disgusto en el plano emocional, pérdida progresiva de energía, agotamiento y fatiga, debido a la alta carga laboral a la cual están expuestos a diario”. 

         Esto  indica que de no tomarse acciones que eviten el aumento progresivo del estrés, dichos funcionarios podrían presentar en un lapso de tiempo corto un elevado cansancio, fatiga física, psíquica o una combinación de ambos,  por lo que sugieren que  exista una reorganización de los horarios, en cuanto a la organización de la jornada, turno partido y horarios flexibles; con la finalidad de que los funcionarios disminuyan la carga mental y física que implica laborar en estos organismos públicos de seguridad. Tal pudiera ser el  caso de una institución de seguridad municipal ubicada en Valencia, estado Carabobo, institución responsable de la protección, vigilancia, mantenimiento del orden público y seguridad de los habitantes, transeúntes y propiedades del municipio Valencia, así como también responsable de velar por la moralidad y salubridad del municipio; desarrollando acciones efectivas para el bienestar de los vecinos y la prevención del delito, colaborando en su minimización y en apoyo a la defensa de los recursos naturales, en estricto cumplimiento del ordenamiento jurídico, bajo los principios de honestidad, disciplina y espíritu de servicio. 

        No obstante, allí se evidencian según observaciones realizadas por los investigadores, que la profesión del funcionario policial está directamente relacionada con el estrés, debido al contacto  continuo que el desarrollo de su función implica en relación con la sociedad, además de que desarrolla su labor en un entorno conflictivo y riesgoso siendo su herramienta habitual de trabajo, la defensa y el arma de reglamento, lo cual  tiene un riesgo inminente que se añade como factor de estrés.

        Adicionalmente, de estos factores puramente laborales, existen otros, de carácter organizativo, inherentes a las relaciones de los funcionarios entre sí, y con las características de desarrollo del trabajo policial, que inciden en mayor o menor manera en los policías, aumentando su fatiga psíquica, y sometiéndolos a los efectos nocivos del estrés  que sobrepasan la capacidad de reacción del organismo. A esto se suma largas jornadas de trabajo de 24 horas consecutivas, los de la brigada motorizada diez horas y los fines de semana se prolonga a 15 horas cuando realizan operativos nocturnos, cuentan con sólo una hora de 12 a 1pm o 1pm a 2pm para el almuerzo, pero mientras almuerzan deben mantener su radio transmisor encendido para atender cualquier eventualidad que surja. 
         De igual forma, se les indica a los funcionarios que deben mantener su celular encendido las 24 horas del día, ya que en cualquier momento la directiva puede dar la orden de presentarse inmediatamente al Comando a suplir cualquier emergencia, aún no estando de guardia. Esto ocasiona que el funcionario no tenga  dominio de su horario de trabajo y por tanto no pueda comprometerse en otras actividades sociales o familiares, las cuales se ven interrumpidas inesperadamente ante un llamado de sus superiores.

          También, se presenta el caso de la obligatoriedad a asistir a centros de formación académica-policial los martes, jueves y sábados para la profesionalización, esto hace que el funcionario que está cumpliendo una función en cualquier punto de control deba dirigirse rápidamente a clases y luego deba volver a la institución policial correspondiente a continuar con su guardia. Cabe destacar, a los funcionarios que cumplen horario nocturno que sin descansar, al día siguiente deben asistir obligatoriamente a clases, sin que puedan rendir por el estado de agotamiento en que se encuentran. Además del rechazo de la ciudadanía ante la figura del policía, los riesgos a ser víctimas de la violencia ante la creciente ola de asesinatos y agresiones, entre otros.

        Todos estos factores traen como consecuencias agotamiento físico y mental, desmotivación, estrés laboral, ansiedad, falta de concentración y por ende, bajo rendimiento laboral en una profesión que tiene muchas demandas laborales y sociales, lo que puede derivar en la presencia de indicadores del Síndrome de Burnout, razón por la cual sería interesante su estudio. Esto debido a que el progreso de la sociedad, y la estabilidad del centro de trabajo dependen de las condiciones laborales, de los estilos de vida, así como del nivel de salud y bienestar de sus trabajadores. Ante esta realidad surgen las siguientes interrogantes de investigación: ¿Cuáles son las condiciones de trabajo en las que cumplen sus labores los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo? ¿Cuáles son los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan los funcionarios de una institución de seguridad municipal? ¿Cuáles serían las recomendaciones a tomar en cuenta para la disminución del síndrome de Burnout en los  funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo?

 Objetivos de la Investigación

Objetivo General

Determinar la presencia del Síndrome de Burnout  en los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo.
Objetivos Específicos

a. Identificar las condiciones de trabajo en las que cumplen sus labores los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo.

b. Describir los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo.

c. Recomendar las acciones a tomar en cuenta para la disminución del síndrome de Burnout en los  funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. 
Justificación de la Investigación

La actividad laboral influye en gran medida en la vida de las personas y, como consecuencia, también en su salud. El concepto de salud laboral ha ido desarrollándose a lo largo de los siglos, así como los conceptos de condiciones y medio ambiente de trabajo, intentando definirse progresivamente a favor de la salud de los trabajadores. Partiendo de estas ideas generales, la investigación dirigida a determinar la presencia del síndrome de Burnout  en los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, reviste un aporte práctico, debido a que la profesión del funcionario policial es una de las más vulnerables a presentar este síndrome ya que diariamente se enfrentan con factores organizativos y sociales adversos que impactan a este profesional desde el punto de vista físico y psicológico. 
Por lo cual se considera interesante abordar esta situación que por la frecuencia con que se presenta, muchas veces se convierte en algo normal o cotidiano, sin que existan mecanismos que permitan minimizar los factores de riesgo allí presentes, esto implica que los resultados derivados del estudio pudieran servir de aporte práctico a dicha institución, permitiendo mejorar las condiciones de trabajo. 
De allí que a nivel de la institución policial, el estudio representa un aporte fundamental por la información que se pudiera derivar del proceso investigativo, además de las recomendaciones que surjan para ponerlas en práctica en dicha institución y de esta manera beneficiar a sus funcionarios policiales. Resaltando las condiciones de trabajo donde se desenvuelven y los factores de riesgo que esto pudiera conllevar. 

Con respecto a su aporte metodológico, este se traduce en realizar todo un proceso investigativo acerca del tema, lo cual es un aporte para la comunidad académica, así como a los presentes y futuros profesionales de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo y a otros profesionales que muestren interés en conocer sobre el síndrome de burnout para ampliar sus conocimientos, dejando abierta la posibilidad de seguir con esta línea investigativa en Salud y Riesgo Ocupacional y los resultados que se obtengan sirven de base para futuros trabajos de investigación.

        Otro aspecto a considerar es que la investigación aportará un precedente en esta temática del Burnout asociada al trabajo que cumplen los funcionarios policiales, ya que existen pocas investigaciones que relacionen esta profesión con el síndrome a pesar de que las condiciones laborales de quienes ejercen dicha profesión no son las más alentadoras ni gratificantes, tal como lo expresa Mármol (2013) quien considera que:

La profesión de policía en Venezuela, históricamente ha sido de las menos atractivas porque los agentes encargados de brindar seguridad a los ciudadanos han sido menospreciados en cuanto a sus condiciones socioeconómicas, por lo que señala que es una profesión de altísimo riesgo con condiciones de salario y beneficios socioeconómicos nada atractivos para los funcionarios (p.5). 
         Por lo que el estudio realizado por el precitado autor sirve para hacer un diagnóstico situacional hacia esta realidad institucional, que pudiera estar afectando a sus funcionarios policiales objeto de estudio y punto focal de la presente investigación. Adicionalmente, es un tema que reviste carácter contemporáneo, siendo un tema de actualidad ya que los factores de riesgo del síndrome de burnout cada día están adquiriendo mayor relevancia en el campo de la salud laboral, más aún en el ámbito de las instituciones policiales, donde sus funcionarios se enfrentan a múltiples factores (salariales, de seguridad, ergonómicos, de horarios, entre otros) que los convierten en vulnerables a padecer este síndrome. En este sentido, Anshel, Robertson y Caputi (1997) señalan que el trabajo policial se ha caracterizado como la quinta profesión más estresante, y recogen efectos negativos sobre la salud física y bienestar psicológico, junto a una alta incidencia de bajas, absentismo, burnout y retiro prematuro. Diversas peculiaridades caracterizan a la profesión policial como altamente estresante al asumir ciertos riesgos.
Otro aspecto a considerar es el aporte social de la investigación es que permite describir los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, permitiendo con el fin analizar las consecuencias que se producen en su desempeño, ayudando a ampliar los conocimientos sobre este tema tan poco estudiado en Venezuela, a diferencia de países Europeos y los Estados Unidos. 
Igualmente, con el desarrollo de este estudio, se deja abierta la posibilidad de continuar la línea investigativa que se proyecte de esta, y los resultados que se obtengan, sirven de base para futuros trabajos de grado. Además de que permitiría reforzar la aplicación de las leyes en esta materia, ya que la mayoría de las instituciones está al tanto de las normativas que protegen a los trabajadores en materia de salud y condiciones de trabajo, sin embargo estas no son aplicadas correctamente, siendo obligación del estado, crear un ambiente propicio y establecer políticas adecuadas que garanticen el cumplimiento real y efectivo del marco regulatorio.

CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL

El presente capítulo describe en un primer momento los antecedentes, referidos a investigaciones relacionadas con el tema en estudio, posteriormente se presentan las bases teóricas que sustentan y amplían la descripción del problema integrando la teoría con la investigación y sus correspondientes relaciones. Cabe destacar, que estas investigaciones guardan relación, en cuanto a su contenido, con las variables implícitas en el estudio que los cita como antecedentes. Posteriormente se presentan las bases teóricas o referentes teóricos correspondientes.

Antecedentes de la Investigación   
        En relación a la temática y como primer antecedente se tiene a Camargo, Ochoa y Rodríguez (2013). Síndrome de Burnout en trabajadores del sector informal. Caso: Sector comercial, Municipio Diego Ibarra estado Carabobo.  

El presente trabajo consistió en analizar la prevalencia del Síndrome de Burnout en los trabajadores del sector informal ubicado en la Avenida Bolívar de Mariara, como un factor que afecta negativamente la salud física y mental de quienes no tienen un empleo formal. Tuvo como propósito identificar en primer lugar, a los elementos que caracterizan al sector informal de la economía como forma laboral en Venezuela; en segundo lugar, se orientó a la identificación de los posibles factores de riesgo que pueden influir en la existencia del Síndrome de Burnout en los trabajadores del sector estudiado, así como de las dimensiones del Síndrome presentes en dichos trabajadores; y por último, se determinó la sintomatología de estrés predominante en los trabajadores estudiados. 

Esta investigación se enmarcó en un estudio de campo de modalidad descriptiva, como técnica de recolección de datos se utilizó un cuestionario, conformado por preguntas de carácter policotómico, además de dos instrumentos estandarizados destinados a medir las dimensiones del Burnout (Maslach Burnout Inventory General Survey) y del estrés (Inventario de Sintomatología del Estrés) dirigidas a los trabajadores informales que laboran en la Avenida Bolívar de Mariara. La población objeto de este estudio, estuvo conformada por doscientos (200) trabajadores informales ubicados en las adyacencias de la zona elegida para el estudio, mientras que la muestra quedó constituida por cincuenta (50) de estos trabajadores. 

Luego de aplicado el instrumento de recolección de datos, se pudo concluir que operativamente no se presenta el Síndrome de Burnout en los trabajadores encuestados, dado que manifiestan niveles bajos de Agotamiento Emocional, niveles bajos de Despersonalización y niveles altos de Realización Personal; por lo que resultan concluyentes para declarar que no existe el mencionado síndrome dentro del grupo de personas antes referido.  

En este sentido, los resultados obtenidos permitieron verificar la presencia de los siguientes riesgos en la muestra objeto de estudio: factores o condiciones de seguridad, dentro del cual se halló que no existen instalaciones sanitarias propias, existe un orden y limpieza deficiente, techos y mobiliarios en mal estado, por otro lado, las vías de acceso de local o sitio de trabajo, por lo general se encuentran congestionadas, y no cuentan con vías de escape, señalización de riesgos o sistema de extinción de incendios.  

El aporte de este antecedente es que a través de su contenido destaca aspectos interesantes en torno a las medidas que cada organización debe tomar para lograr la reducción progresiva y/o minimización de los factores de riesgo que se encuentren directamente relacionados con la incidencia de estrés laboral crónico, realizando un seguimiento de la evolución de la sintomatología asociada al mismo, y de este modo evitar el surgimiento del Síndrome de Burnout.  
         En segundo lugar, Nóbrega (2012) Satisfacción laboral y Síndrome de Burnout en operarias de caja registradora de supermercados en Valencia, estado Carabobo. 

        El síndrome de burnout, es una patología que puede afectar especialmente a los trabajadores donde la atención al cliente es base fundamental para su desempeño. Se planteó como objetivo determinar la satisfacción laboral y el síndrome de burnout en operarias de caja registradora de supermercados y relacionarlas con variables epidemiológicas. 

         El tipo de estudio fue descriptivo, de corte transversal. Se encuestaron un total de 24 trabajadoras, de sexo femenino, utilizándose para ello dos instrumentos: a) la escala de satisfacción de Warr, Cook y Wall (NTP 394) y b) cuestionario Malash Burnout Inventory (MBI-GS) previo consentimiento informado de las mismas. Resultados: 42% tuvieron de 20 a 30 años, 71% solteras, 83% habían cursado estudios de secundaria completa, 58% tenían de 1 a 3 años laborando y 67% trabajaban en turno de la mañana. Se observaron niveles medios de satisfacción laboral (46%), siendo los factores intrínsecos los que generaron mayor insatisfacción. 

        Se concluyó que existe un 12,5% de casos con burnout. No se pudo establecer relación entre las características epidemiológicas y el nivel de insatisfacción, ni tampoco con los casos de burnout. En los casos de burnout, se evidenciaron niveles medios de satisfacción laboral. Los factores que generaron mayor insatisfacción en los casos de burnout fueron los intrínsecos: falta de libertad para elegir el método de trabajo, falta de reconocimiento, ausencia de posibilidades de promocionar y falta de atención a las sugerencias que realiza el trabajador. 

       Con base en los resultados obtenidos, se sugieren las siguientes recomendaciones: Proponer rotación de puestos de trabajo, con la finalidad de que exista variabilidad en las tareas asignadas para evitar la monotonía en el puesto de trabajo. Realizar actividades de reconocimiento al rendimiento del trabajador, otorgando recompensas, que motiven al mismo en su puesto de trabajo, debido a que la falta de reconocimiento fue parte de los factores intrínsecos que generaron insatisfacción en la muestra estudiada y en los casos con burnout. Crear posibilidades de promoción y ascenso entre los empleados, con la finalidad de mejorar la satisfacción laboral entre los trabajadores y la atención al cliente. El aporte de este antecedente es que resalta que el síndrome de Burnout puede aparecer cuando en las organizaciones existen factores extrínsecos  e intrínsecos que afecten el nivel de satisfacción laboral, pues esta es una de las causas de improductividad de los trabajadores en las empresas y un factor deteriorante de la salud mental, realidad que debe ser tomada en cuenta por las Instituciones de seguridad donde laboran funcionarios policiales.
        Cabe destacar a Moreno (2012). Burnout y Engagement en el personal médico y de enfermería. Departamento de pediatría. Hospital Universitario “Dr. Ángel Larralde”, Valencia - Edo. Carabobo.  

          Se analizó la relación entre los síndromes del Burnout y del Engagement en el personal médico y enfermería adscritos al departamento de pediatría del Hospital Universitario “Dr. Ángel Larralde”, en función de la edad, cargo y lugar de residencia. Se conto con una población de 126 trabajadores 64 médicos y 62 enfermeras obteniéndose una muestra de 65 personas, 31 médicos y 34 enfermeras. El instrumento utilizado para medir la dimensión del Burnout fue el Maslach Burnout Inventory; General Survey (MBI-GS), y para el Engagement el Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Se obtiene la relación del Burnout y el Engagement a partir del uso de estadísticos descriptivos (correlación, media, desviación, máximos, mínimos). 

         Culminada la investigación se concluye que el personal se caracteriza por niveles medios de energía y resistencia mental mientras trabaja, con grandes deseos de invertir esfuerzos en la actividad que se está realizando, incluso cuando aparecen dificultades en el camino. Estos resultados afianzan el concepto de que los trabajadores de la salud se caracterizan por tener gran vocación de servicio y mística de trabajo, donde sin importar las condiciones laborales que los rodeen, su objetivo es brindar la mejor atención al paciente, principalmente a una población tan vulnerable como lo es la pediátrica.

         Se encontró que la edad, el lugar de residencia y el cargo, no determinan la aparición del Burnout, sin embargo hay una relación inversa entre ambos síndromes en la muestra. Se recomienda profundizar en estudios enmarcados en la perspectiva de la psicología positivista, promover la importancia de la salud integral, realizar estudios comparativos en centros hospitalarios públicos y privados. 

        Tomando en cuenta todo lo antes planteado se recomienda promover en los distintos centros hospitalarios que el recurso humano debe cuidarse, originando aspectos que favorezcan la disminución del Burnout y aumento del Engagement y de esta manera promover la importancia de la salud integral. Así mismo se recomienda a futuros investigadores, realizar estudios comparativos tomando en cuenta los dos síndromes en diferentes centros hospitalarios públicos y privados, incorporando una tercera variable, la inteligencia emocional.

        El aporte de este antecedente destaca aspectos interesantes en relación al Burnout en las organizaciones de atención al público, resaltando la necesidad de que se profundice más en estudios que se enmarquen en la perspectiva de la psicología positivista, psicología organizacional positiva, inteligencia emocional, inteligencia espiritual entre otros a fin de que se pueda prevenir la presencia de este síndrome en los trabajadores.

       También, es importante mencionar a Morón (2011). Reactividad al estrés y desgaste profesional en los residentes que cursaron el postgrado de medicina interna en el Hospital Universitario Dr. Angel Larralde, durante el año 2010.
        Objetivo General: Analizar la reactividad al estrés y la presencia del síndrome de desgaste profesional en los residentes del postgrado de Medicina Interna en el Hospital Universitario “Dr. Ángel Larralde” durante el año 2010. Metodología: Se trata de un estudio de tipo analítico, de diseño no experimental, debido a que no se manipulan ni se influye sobre las variables estudiadas, de campo y transversal. La población estuvo representada por todos los residentes de 1er, 2do y 3er año que cursaron en el año 2010, lo que representa a un total de (16) residentes. 

         La muestra fue de tipo no probabilística intencional conformada por la totalidad de la población. Para la recopilación de la información se hizo uso de la técnica de la encuesta, objetivada a partir de los diferentes test para medir la respuesta adaptativa más frecuente y el grado de severidad de desgaste profesional. Los datos se analizaron en tablas de contingencia y se asociaron las variables estudiadas a través del análisis no paramétrico de Chi cuadrado y se midió el grado de asociación entre las mismas según el coeficiente V de Cramer.  Como resultados se obtuvo que el grado de estrés más frecuente fue el alto grado (68,75%) y la respuesta adaptativa ante el estrés más frecuente fue la cognitiva o psicológica (37,5%). El grado de severidad de desgaste (Burnout) que predominó fue el alto grado y el grado intermedio (43,75% por igual = 7 casos cada uno) siendo más frecuente en aquellos residentes con menos años de graduado. 

         En cuanto a la respuesta ante el estrés según el grado se severidad de desgaste se tiene que de aquellos residentes con alto grado de desgaste predominaron los de respuesta cognitiva o psicológica (25%). Conclusión: Los niveles de estrés y de desgaste representan indicadores que deben ser revisados con mayor detenimiento, lo que podría ser producto de una alta demanda de trabajo u otros factores que incidan en esta realidad. Las recomendaciones del presente estudio por lo tanto es determinar una estrategia que tome en cuenta como intervención continua una terapia cognitivo – conductual, en los residentes, como una herramienta eficaz para prevenir el síndrome de Burnout.  Su aporte como antecedente destaca que       El estrés y el desgaste profesional se están convirtiendo en una epidemia que está afectando el potencial profesional de  los trabajadores, más aún si estos se desempeñan brindando servicio al público o colectividad, lo que se traduce en que se puedan establecer medidas preventivas que minimicen los factores de riesgo.
Bases Teóricas

        Las bases teóricas según Arias (2012:107), “Son aquellas que implican un amplio desarrollo de los conceptos y proposiciones que forman el punto de vista o enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. Con la finalidad de utilizar una fundamentación teórica, se recopilará la información necesaria, relacionada a la temática planteada; tomando en cuenta aquellos aspectos relacionados directamente con los objetivos de la investigación.  Entre las variables o temáticas que giran alrededor del tema se encuentra el Síndrome de Burnout, Factores de riesgo laboral, Satisfacción Laboral y Estrés.

Estudio del síndrome de Burnout o desgaste profesional: argumentos para su ubicación teórica 

       El primero en identificar y definir los síntomas fue Herbert Freudenberger en 1974, quien observó en su trabajo como psiquiatra voluntario en la Clínica Libre de Nueva York para toxicómanos, una serie de síntomas característicos como agotamiento, irritabilidad y cinismo en personas que trabajaban voluntariamente en organizaciones de ayuda. Estos voluntarios habían desarrollado su tarea con gran dedicación y entusiasmo por muchos meses hasta la aparición de estos síntomas. A partir de estas observaciones Freudenberger describió esto como “burnedout”, como un quemarse en contraste con el “ardiente entusiasmo” del principio. 

         De acuerdo a Barraza, Carrasco y Arreola (2007:12) a pesar del hecho de que no existe una definición aceptada de forma unánime con respecto al Síndrome de Burnout, “existe cada vez mayor consenso en considerarlo como una respuesta al estrés laboral crónico y una experiencia subjetiva interna que agrupa sentimientos, cogniciones y actitudes, y que tiene un matiz negativo para el sujeto” al implicar alteraciones, problemas y disfunciones psicofisiológicas con consecuencias nocivas para la persona y para el entorno del que forma parte. 

        Adicionalmente, en la aparición del burnout se observan cambios personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo en trabajadores con trabajos frustrantes o con excesivas demandas. Este concepto estaría vinculado a un triple proceso: el desequilibrio entre demandas en el trabajo y recursos individuales (estrés), la respuesta emocional a corto plazo, ante el anterior desequilibrio, caracterizadas por ansiedad, tensión, fatiga y agotamiento, y los cambios en actitudes y conductas (afrontamiento defensivo). 

        De acuerdo a Längle (2003:1) el desgaste profesional, puede ser entendido como “un síntoma en la persona que adopta una actitud no-existencial hacia la vida y la propia existencia”. La representación equivocada de la realidad existencial es a tal grado “que se manifiesta a través de síntomas de deficiencia vital a nivel somático y psicológico y también puede ser entendido como una protección interna contra un ulterior daño”. el burnout se configura como un síndrome tridimensional caracterizado por: El agotamiento emocional hace referencia a las sensaciones de sobreesfuerzo físico y la disminución o pérdida de recursos emocionales. La Despersonalización supone el desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y respuestas cínicas hacia los receptores del servicio prestado y la Baja Realización personal: es la tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa: los afectados se reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de insuficiencia personal y baja autoestima profesional. 

       Es así, como el agotamiento emocional, le transmite a los individuos el sentimiento o percepción de que no tienen nada que ofrecer a los demás, y terminan padeciendo síntomas como el abatimiento, la ansiedad y la irritabilidad. Por su parte, la despersonalización, que los conduce frecuentemente a la idea de que ellos son la verdadera fuente de los problemas, lo que los lleva al fracaso en el cumplimiento de sus compromisos laborales. 

         Finalmente, la falta de realización personal afecta su rendimiento laboral, sobre la base de su autoevaluación negativa, encubierta con una actitud de todo lo puede, todo lo sabe, que hace redoblar sus esfuerzos aparentando un  interés y dedicación aún mayores, que, a la larga, lo que hacen es profundizar el síndrome. El Síndrome de Burnout no se produce de manera repentina, sino que se da mediante una serie de fases, que abarcan síntomas físicos de estrés, manifestaciones emocionales y mentales, y manifestaciones conductuales.

Síndrome de Burnout o Desgaste Profesional

        Es un tipo de estrés prolongado motivado por la sensación que produce la realización de esfuerzos que no se ven compensados personalmente. Se le denomina también Síndrome del Quemado y se suele dar en trabajos sociales que implican el trato con personas e importantes exigencias emocionales en la relación interpersonal (personal sanitario, docentes, policías, entre otros), que resultan exteriormente en un deterioro, desgaste o pérdida de la empatía. Por otro lado, Morett (2005), agrega que este síndrome toma interés con los trabajos de Cristina Maslach, y es quien da a conocer la palabra Burnout de forma pública, en el Congreso Anual de la Asociación de la Psicología APA refiriéndose a una situación cada vez más frecuente entre los trabajadores de servicios humanos, los cuales después de meses o años de estar laborando, estas personas presentaban el síndrome de estar quemadas.
        Dentro de estas perspectivas, el síndrome de quemarse por el trabajo tiene su origen en las relaciones interpersonales de carácter profesional que se establecen en el entorno laboral, preferentemente con los clientes de la organización. Cuando esas relaciones conllevan una exigencia desmedida y una tensión para el componente emocional cognitivo de la psique, aparecen las condiciones que propician que las fuentes de estrés laboral originen el patrón de respuestas que contribuyen los síntomas del burnout.

Según Granado (2007) a continuación se mencionarán algunos factores que inciden en la aparición del Burnout, como son: 

La edad, aunque parece no influir en la aparición del síndrome, se considera que puede existir un periodo de sensibilización debido a que habría unos años en los que el profesional sería especialmente vulnerable a éste, siendo estos los primeros años de carrera profesional dado que sería el periodo en el que se produce la transición de las expectativas idealistas hacia la práctica cotidiana, aprendiéndose en este tiempo que tanto las recompensas personales, profesionales y económicas, no son ni las prometidas ni esperada. 

Según el sexo seria principalmente las mujeres el grupo más vulnerable, quizá en el caso de los sanitarios por razones diferentes como podrían ser la doble carga de trabajo que conlleva la práctica profesional y la tarea familiar así como la elección de determinadas especialidades profesionales que prolongarían el rol de mujer. 

El estado civil, aunque se ha asociado el Síndrome más con las personas que no tienen pareja estable, tampoco hay un acuerdo unánime; parece que las personas solteras tienen mayor cansancio emocional, menor realización personal y mayor despersonalización, que aquellas otras que o bien están casadas o conviven con parejas estables En este mismo orden la existencia o no de hijos hace que estas personas puedan ser más resistentes al síndrome, debido a la tendencia generalmente encontrada en los padres, a ser personas más maduras y estables, y la implicación con la familia y los hijos hace que tengan mayor capacidad para afrontar problemas personales y conflictos emocionales; y ser más realistas con la ayuda del apoyo familiar. 

La turnicidad laboral y el horario laboral de los profesionales pueden conllevar para algunos autores la presencia del síndrome aunque tampoco existe unanimidad en este criterio. 

Sobre la antigüedad profesional tampoco existe un acuerdo. Algunos autores encuentran una relación positiva con el síndrome manifestado en dos periodos, correspondientes a los dos primeros años de carrera profesional y los mayores de 10 años de experiencia, como los momentos en los que se produce un menor nivel de asociación con el síndrome. 
Es conocida la relación entre Burnout y sobrecarga laboral en los profesionales asistenciales, de manera que este factor produciría una disminución de la calidad de las prestaciones ofrecidas por estos trabajadores, tanto cualitativa como cuantitativamente. Sin embargo no parece existir una clara relación entre el número de horas de contacto con los clientes y la aparición de Burnout, si bien si es referida por otros autores. También el salario ha sido invocado como otro factor que afectaría al desarrollo de Burnout en estos profesionales, aunque no queda claro en la literatura

Sintomatología del Síndrome de Burnout

         Ahora entendiendo el Burnout, como se ha definido se puede entender como un estado emocional, físico y mental que viene arrastrando sobre la implicación laboral de las demandas emocionales de trabajo, que sobrelleva la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, con manifestaciones de desesperanza y desanimo a nivel emocional, actitudes negativas hacia el entorno trayendo como consecuencia una disminución de la realización personal y el interés por resaltar y/o competir en el trabajo. 

       El síndrome de quemarse por el trabajo o Síndrome de Burnout de acuerdo con Gil, Monte (2005:7). Es “un síndrome tridimensional de agotamiento emocional, despersonalización y falta de realización en el trabajo que puede desarrollarse en aquellos profesionales cuyo objetivo de trabajo son personas en cualquier tipo de actividad” 

        El Síndrome de Burnout según lo define Maslach (citado por Morón, 2011), se valora de la siguiente manera: una puntuación alta en Cansancio Emocional y  Despersonalización, unida a una puntuación baja en Realización Personal, todas unidas reflejan un alto grado de Burnout. Se considera que hay un Burnout moderado cuando las puntuaciones son medias en las tres sub-escalas. La presencia de bajas puntuaciones en Cansancio Emocional y Despersonalización, y alta en Realización Personal es indicativa de un bajo grado de Burnout. Definiendo las sub-escalas pertenecientes al MBI, se tiene que: Cansancio Emocional: Es concebido como la situación la cual, los trabajadores no son capaces de involucrarse emocionalmente con las personas de su ámbito laboral, puesto que sus energías a nivel efectivo o sus capacidades en ese ámbito han sufrido un menoscabo importante. 

       Despersonalización: Es conceptualizado como el desarrollo y la manifestación de actitudes, sentimientos, pensamientos y/o conductas negativa, incluso despreciativas hacia las personas con las que comparten responsabilidades en el área de trabajo, reflejando actitudes indiferencia, devaluación y distanciamiento ante el propio trabajo y el valor que se le puede conocer a este. Está integrado por una actitud defensiva ante las agotadoras demandas provenientes del trabajo manifestándose en forma de pérdida de interés laboral del entusiasmo y congestionamiento de la valía de la labor que se realiza. 

      Eficacia Profesional: Son las expectativas que se tienen en relación con la profesión que se desempeña y se expresa en las creencias del sujeto sobre capacidad de trabajo, su contribución eficaz en la organización y el haber realizado cosas que realmente valen la pena en ella. De acuerdo con Gil (2005) en el burnout también pueden presentarse:

Manifestaciones mentales: los sentimientos de vacío, agotamiento, fracaso, impotencia, baja autoestima y pobre realización personal. Es frecuente apreciar nerviosismo, inquietud, dificultad para la  concentración y una baja tolerancia a la frustración, con comportamiento y/o agresivos hacia los pacientes, compañeros y la propia familia. 

Manifestaciones físicas: Cefaleas, insomnio, dolores osteomusculares, alteraciones gastrointestinales, taquicardia etc. Manifestaciones conductuales Predominio de conductas adictivas y evitativas, consumo aumentado de café, alcohol, fármacos y drogas ilegales, absentismo laboral, bajo rendimiento personal, distanciamiento afectivo de los enfermos y compañeros y frecuentes conflictos interpersonales en el ámbito del trabajo y dentro de la propia familia, incapacidad para vivir de forma relajada, comportamientos de alto riesgo, aumento de conductas violentas, bajo rendimiento personal, etc. 

Manifestaciones emocionales: el distanciamiento afectivo como forma de protección del yo, aburrimiento y actitud cínica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de omnipotencia, desorientación, incapacidad de concentración, sentimientos depresivos. En ambiente laboral la persona demuestra detrimento de la capacidad de trabajo, detrimento de la calidad de los servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones hostiles, frecuentes conflictos interpersonales en el ámbito del trabajo y dentro de la propia familia, comunicaciones deficientes.
Consecuencias del Síndrome

       Las consecuencias del síndrome de Burnout, en las organizaciones, inciden directamente en los objetivos y metas de las mismas, disminuye la satisfacción laboral, aumenta el absentismo laboral, existe mayor predisposición e interés por las actividades laborales, baja calidad de los servicios prestados por la organización, incrementando en la ocurrencia de incidentes y accidentes laborales. Estas consecuencias repercuten en la familia debido al deterioro de las relaciones familiares, en las consecuencias cuando ocurre un accidente laboral, en el estado debido a las indemnizaciones innecesarias y en la sociedad por el detrimento de los servicios prestados por las organizaciones. Según Morett (2005): 
Las consecuencias del desgaste profesional son los efectos de carácter negativos que producen el síndrome y que afectan a los trabajadores y a las organizaciones, las consecuencias para los trabajadores son los efectos que le producen un daño en su salud y en sus relaciones interpersonales. (p.67)

Consecuencias para el trabajador

         En las organizaciones, los trabajadores están expuestos a unas determinadas condiciones de trabajo que no le resultan controlables, a pesar de poner en juego todos sus recursos personales. Se produce un deterioro general: cognitivo, emocional, conductual y físico. Los síntomas de burnout pueden ser agrupados en físicos, emocionales y conductuales (Maslach, 2005):

a. Síntomas físicos: malestar general, cefaleas, fatiga, problemas de sueño, úlceras u otros desórdenes gastrointestinales, hipertensión, cardiopatías, pérdida de peso, asma, alergias, dolores musculares (espalda y cuello) y cansancio hasta el agotamiento y en las mujeres pérdida de los ciclos menstruales.

b. Síntomas emocionales: distanciamiento afectivo como forma de autoprotección, disforia, aburrimiento, incapacidad para concentrarse, desorientación, frustración, recelos, impaciencia, irritabilidad, ansiedad, vivencias de baja realización personal y baja autoestima, sentimientos depresivos, de culpabilidad, de soledad, de impotencia y de alineación. Predomina el agotamiento emocional, lo que lleva  a deseos de abandonar el trabajo y a ideas suicidas.

c. Síntomas conductuales: conducta despersonalizada en la relación con el cliente, absentismo laboral, abuso de drogas legales e ilegales, cambios bruscos de humor, incapacidad para vivir de forma relajada, incapacidad de concentración, superficialidad en el contacto con los demás, aumento de conductas hiperactivas y agresivas, cinismo e ironía hacia los clientes de la organización, agresividad, aislamiento, negación, irritabilidad, impulsividad, atención selectiva, apatía, suspicacia, hostilidad, aumento de la conducta violenta y comportamientos de alto riesgo (conducción suicida, juegos de azar peligrosos).

       Estos síntomas tienen unas consecuencias negativas hacía la vida en general, disminuyendo la calidad de vida personal y aumentando los problemas familiares y en toda la red social extra laboral del trabajador, debido a que las interacciones se hacen tensas, la comunicación termina siendo deficiente y se tiende al aislamiento.

Consecuencias para la organización
        Los síntomas burnout tienen también consecuencias laborales negativas que afectan a la organización y al ambiente de trabajo y se manifiestan en un progresivo deterioro de la comunicación y de las relaciones interpersonales (indiferencia o frialdad); disminuye la productividad y la calidad del trabajo y, por tanto, el rendimiento, que afecta a los servicios que se prestan. Surgen sentimientos que abarcan desde la indiferencia a la desesperación frente al trabajo; se da un alto absentismo, con una mayor desmotivación, aumentan los deseos de dejar ese trabajo por otra ocupación con un creciente nivel de desmoralización y se puede llegar o a una reconversión por parte del afectado profesional o al abandono de la profesión. 

      Si la organización no favorece el necesario ajuste entre las necesidades de los trabajadores y los fines de la institución, se produce una pérdida de la calidad de los servicios como consecuencia de todo ello, que no es más que la expresión de una desilusión.

Etapas del síndrome de burnout

         Se han establecido (Edelwich y Brodsky, 1999) varias etapas por las que atraviesa el trabajador hasta llegar al burnout:

a. Etapa de entusiasmo (el trabajador experimenta su profesión como algo estimulante y los conflictos se interpretan como algo pasajero y con solución. Y el trabajador tiene elevadas aspiraciones y una energía desbordante).

b. Etapa de estancamiento (comienza cuando no se cumplen las expectativas sobre el trabajo y los objetivos empiezan a aparecer como difíciles de conseguir, aún con esfuerzo).
c. Etapa de frustración (es el periodo de la desilusión y falta de motivación laboral, en la que brotan los problemas emocionales, físicos y conductuales).

d. Etapa de apatía (se produce la resignación del trabajador ante la imposibilidad de cambiar las cosas).

e. Etapa de burnout (en esta etapa se llega a la imposibilidad física y psíquica de seguir adelante en el trabajo e irrumpe con fuerza la sintomatología: agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal en el trabajo).

       Cherniss (1980) subraya que se llega al burnout desde el estrés laboral por un proceso de acomodación psicológica entre un trabajador estresado y un trabajo estresante, y distingue entre:

a. Fase de estrés, que se  caracteriza por un desajuste entre demandas laborales y los recursos del trabajador.

b. Fase de agotamiento, en la que llegan a producirse de forma crónica respuestas de preocupación, tensión, ansiedad y fatiga.

c. Fase de agotamiento defensivo, en la que se aprecian cambios en las actitudes y en la conducta, como la robotización y el cinismo.

Dichas etapas pueden ser observada en menor o mayor intensidad en los funcionarios policiales, lo cual puede afectar su desempeño laboral y personal realidad que estaría vinculada a un triple proceso: el desequilibrio entre demandas en el trabajo y recursos individuales (estrés), la respuesta emocional a corto plazo, ante el anterior desequilibrio, caracterizadas por ansiedad, tensión, fatiga y agotamiento, y los cambios en actitudes y conductas (afrontamiento defensivo) en los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el estado Carabobo.
Perspectiva Clínica y Psicosocial del Síndrome de Burnout 

       El síndrome entendido desde la perspectiva clínica, centra su interés en la descripción de los síntomas que se manifiestan cuando una persona experimenta Burnout. En este sentido, el síndrome se conceptualiza como un estado caracterizado por una serie de sentimientos y conductas que hacen alusión a la experiencia de agotamiento, decepción y pérdida de interés por la actividad laboral que siente el sujeto como consecuencia del estrés laboral y el contacto directo y continuo con el mismo. Freudenberger (1997): 
Identifica el síndrome con síntomas a nivel físico (dolores de cabeza), a nivel conductual (uso de drogas), a nivel cognitivo (cinismo) y síntomas motivacionales (desmoralización)”. Esta perspectiva enfatiza la importancia de los factores del individuo para entender el síndrome. (p. 2) 
       El síndrome de Burnout, desde esta perspectiva, se entiende como un estado mental al que el sujeto llega como consecuencia del estrés laboral crónico. Por lo que esta apariencia, es útil para efectos prácticos de diagnósticos, pero no para la comprensión del fenómeno, ni para su tratamiento o prevención. Clasificación de las dimensiones y consecuencias del Síndrome de Burnout: Dimensiones Cansancio físico y psíquico. Agotamiento desgaste profesional. Despersonalización (robotización). Baja realización personal. Consecuencias Desmotivación. Negativismo. Pasividad. Pasotismo. 58 Indiferencia. Muchos errores, indecisión. Consumo abusivo de alcohol, fármacos, drogas. Absentismo, ausentismo. Accidentes. Descenso del rendimiento. Baja productividad. Trabajo de poca calidad. Insatisfacción laboral. 

       Ahora entendiendo el Burnout, como se ha definido se puede entender como un estado emocional, físico y mental que viene arrastrando sobre la implicación laboral de las demandas emocionales de trabajo, se puede entender como un drenaje al estrés laboral crónico que sobrelleva la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, con manifestaciones de desesperanza y desanimo a nivel emocional, actitudes negativas hacia el entorno trayendo como consecuencia una disminución de la realización personal y el interés por resaltar y/o competir en el trabajo. 
      El síndrome de quemarse por el trabajo o Síndrome de Burnout es “un síndrome tridimensional de agotamiento emocional, despersonalización y falta de realización en el trabajo que puede desarrollarse en aquellos profesionales cuyo objetivo de trabajo son personas en cualquier tipo de actividad” (Gil Monte, 2005). 
      El Síndrome de Burnout según lo define Maslach, C. & Jackson, S. (1986) se valora de la siguiente manera: “una puntuación alta en Cansancio Emocional y Despersonalización, unida a una puntuación baja en Realización Personal, todas unidas reflejan un alto grado de Burnout. Se considera que hay un Burnout moderado cuando las puntuaciones son medias en las tres sub-escalas. La presencia de bajas puntuaciones en Cansancio Emocional y Despersonalización, y alta en Realización Personal es indicativa de un bajo grado de Burnout. Definiendo las sub-escalas pertenecientes al MBI, se tiene que: Cansancio Emocional: Es concebido como la situación la cual, los trabajadores no son capaces de involucrarse emocionalmente con las personas de su ámbito laboral, puesto que sus energías a nivel efectivo o sus capacidades en ese ámbito han sufrido un menoscabo importante. 
       Despersonalización: Es conceptualizado como el desarrollo y la manifestación de actitudes, sentimientos, pensamientos y/o conductas negativa, incluso despreciativas hacia las personas con las que comparten responsabilidades en el área de trabajo, reflejando actitudes indiferencia, devaluación y distanciamiento ante el propio trabajo y el valor que se le puede conocer a este. Está integrado por una actitud defensiva ante las agotadoras demandas provenientes del trabajo manifestándose en forma de pérdida de interés laboral del entusiasmo y congestionamiento de la valía de la labor que se realiza. 
        Eficacia Profesional: Son las expectativas que se tienen en relación con la profesión que se desempeña y se expresa en las creencias del sujeto sobre capacidad de trabajo, su contribución eficaz en la organización y el haber realizado cosas que realmente valen la pena en ella.

Riesgo Laboral

        Los riesgos labores son considerados por diversos teóricos como un concepto fundamental en la relación hombre – organización, desde la perspectiva del desarrollo de sus actividades y los peligros presentes en su lugar de trabajo, en este sentido, existen diversas acepciones, tales como la de Cabaleiro (2010:2) quien considera es toda posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño a su salud, como consecuencia del trabajo realizado. “Cuando esta posibilidad se materialice en un futuro inmediato y suponga un daño grave para la salud de los trabajadores, hablaremos de un riesgo grave e inminente”. 
        Por su parte Sole (2006:35) señala que los riesgos profesionales son “el conjunto de enfermedades y los accidentes que pueden ocurrir con ocasión o como consecuencia del trabajo. La palabra riesgo indica la probabilidad de ocurrencia de un evento tal como una caída, una descarga eléctrica”.

Como se evidencia en las citas de estos autores, los riegos laborales que pudieran estar presentando los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el estado Carabobo, están relacionados con factores de riesgo que pueden tener en la organización, los cuales tiene una probabilidad de ocurrencia dependiendo de las condiciones que ofrezca dicha organización y los actos que realicen, conllevando o transformándose en un daño a su salud.
Factores de Riesgo Laboral

       Estos factores de riesgo se clasifican en cinco categorías Juárez- García (2007):
1.- Condiciones de trabajo: En las condiciones de trabajo se incluyen todas las condiciones materiales a las que se encuentra sometido el trabajador y que puede dar lugar a un accidente. Los riesgos que comportan estas condiciones de trabajo se pueden manifestar en forma de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. En los lugares de trabajo hay máquinas, herramientas, electricidad y substancias combustibles, se manipulan y transportan cargas, y hay unos espacios de trabajo donde se realizan las actividades. Todo este conjunto de cosas, en determinadas circunstancias pueden dar lugar a accidentes. Ejemplos de condiciones de trabajo, son los siguientes:

· Elementos móviles de máquinas que pueden provocar atrapamientos, golpes, cortes, proyecciones, ...

· Herramientas usadas incorrectamente que pueden provocar cortes, golpes...

· Instalaciones eléctricas con partes activas accesibles que pueden dar lugar a contactos eléctricos directos.

· Aberturas exteriores sin barandillas que pueden ser la causa de caídas a diferente nivel.

2.- Medio ambiente físico de trabajo: El medio ambiente físico de trabajo incluye las condiciones físicas presentes en el lugar de trabajo. Dentro de estas condiciones físicas sé incluye el ruido, las vibraciones, la iluminación, las condiciones termohidrométricas y las radiaciones. En condiciones especiales, estas condiciones físicas pueden afectar a la salud de los trabajadores. Ejemplos de ambientes físicos de trabajo:

· Niveles altos de ruido durante largos tiempos de exposición, pueden provocar en el trabajador expuesto a trauma sonoro o sordera profesional.

· Una iluminación inadecuada incidiendo los rayos de luz sobre la pantalla del ordenador produce deslumbramientos y con el tiempo cansancio ocular, irritación y molestias no oculares.

· Una temperatura elevada puede producir disminución del rendimiento y aumento de fatiga e insatisfacción.

· Las radiaciones no ionizantes que se producen en los trabajos de soldadura, pueden provocar lesiones oculares. Los contaminantes químicos y biológicos
3.- La carga de trabajo

       El trabajo exige a los trabajadores un cierto esfuerzo físico y mental. Todas las personas tienen unos límites en la capacidad de esfuerzo físico y psíquico. Cuando se superan estos límites pueden aparecer consecuencias negativas para la salud del trabajador. Dentro de este apartado se puede diferenciar claramente entre carga física y carga mental. Dentro de la carga física, se debe tener en cuenta que cuanto más esfuerzo físico se hace más fatiga física se padece. Ahora bien, posturas de trabajo forzadas o inadecuadas obligan al trabajador a tener que realizar esfuerzos adicionales.

       El trabajo sentado y de pie son modalidades específicas que pueden dar lugar a diversos tipos de fatigas. Así un trabajo sentado en una silla inadecuada puede dar lugar a dolores de espalda, dolores de cabeza, etc. La bipedestación prolongada, implica sobrecarga de piernas, espalda y hombros. Los movimientos que se realizan en muchos trabajos pueden dar lugar a las patologías típicas de los movimientos repetitivos (tendinitis, síndrome del túnel carpiano). La manipulación manual de cargas, si se hace inadecuadamente, puede dar lugar a problemas dorso-lumbares. Dentro de la carga mental, muchas tareas como la introducción de datos en un ordenador, conducción de vehículos, tareas de control de calidad o trabajos administrativos pueden dar lugar a fatiga mental.

4.- La organización del trabajo

      Hay factores de riesgo debidos a la organización del trabajo y se pueden clasificar como factores de organización temporal y factores que dependen de la tarea. Dentro de la organización temporal hay factores debidos a la jornada de trabajo, como por ejemplo el trabajo a turnos o el trabajo nocturno que producen alteraciones del equilibrio biológico y social del trabajador. También el ritmo de trabajo, que cuando viene impuesto por un trabajo en cadena o cuando el trabajo es muy complejo, puede dar lugar a una sobrecarga del trabajador a insatisfacción, etc.

      Dentro de los factores que dependen de la tarea y definen el papel del individuo dentro de la organización se pueden destacar:
· La automatización, que puede dar lugar al aburrimiento, desinterés por el trabajo e insatisfacción.

· La falta de comunicación, que afecta a la salud mental y social.

· El estilo de mando, siempre es mejor un tipo de mando democrático y participativo.

· La falta de participación.

· La baja consideración social de la actividad que se realiza.

· La falta de identificación con la tarea.

· La falta de iniciativa.

· La falta de estabilidad en el trabajo.

Clasificación de los Factores

        De acuerdo con Martínez y Hernández (2005) algunas de las consecuencias de los factores psicosociales de riesgo laboral que afectan al individuo y terminan siendo perjudiciales para la organización, se pueden manifestar de distintas maneras: 
Presencia de estrés crónico, que de mantenerse de manera sostenida puede llevar a generar fatiga para los trabajadores. De igual manera se pueden presentar trastornos mentales, tales como las alteraciones en la emocionalidad (ansiedad, depresión, irritabilidad, agresividad, labilidad emocional, temores, fobias, compulsiones, etc.); los trastornos del sueño, tales como insomnio, los trastornos del ritmo circadiano y las parasomnias o pesadillas. Los trastornos sexuales, tales como la impotencia, la frigidez, la eyaculación precoz guardan una correspondencia con la rotación de turnos o el turno nocturno. Las adicciones, tales como el alcoholismo, la drogadicción, el tabaquismo, así como la ingesta de tranquilizantes y estimulantes, son frecuentes también entre la población trabajadora. (p.9) 
        Así mismo, Martínez y Hernández (2005:9), señalan la presencia de otro conjunto de trastornos llamados tradicionalmente psicosomáticos, “entre los más comunes se encuentra la cefalea tensional, migrañas, los trastornos cardiovasculares (infarto al miocardio, arritmia, angina de pecho, etc.), hipertensión e hipotensión, padecimientos músculo esqueléticos, entre otros.” 
        Otra consecuencia de la presencia de factores psicosociales de riesgo laboral en las organizaciones es el Burnout o síndrome de estar quemado por el trabajo. De acuerdo con Martínez y Hernández (2005:49): Es un tipo de “respuesta prolongada a los estresores emocionales e interpersonales crónicos en el trabajo. Es una experiencia de estrés individual, que se vive como un estado de agotamiento emocional al involucrarse la persona en situaciones emocionalmente demandantes durante un tiempo prolongado”.       Generalmente aparece en las personas que destinan su trabajo a la prestación de servicios, la atención, la educación, los servicios sociales, sanitarios y de salud mental y que demandan gran desgaste emocional. Por otro lado, el mobbing, es un trastorno que también puede afectar a los trabajadores, significa en castellano hostigamiento psicológico en el trabajo o acoso moral. Martínez y Hernández (2005) citan a la Unión Europea que definió oficialmente el acoso moral en el trabajo como: 
Comportamiento negativo entre compañeros o entre superiores o inferiores jerárquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque sistemático durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o más personas, con el objetivo de hacerle daño (p.14) 
       Los trastornos anteriormente nombrados además de afectar la salud de los trabajadores también repercuten en el funcionamiento de la organización, ya que el encontrar trabajadores que presenten algunas de estas afecciones representa problemas que se traducen en alta rotación de personal, ausentismo, re-trabajo, gastos en entrenamiento de personal nuevo, pérdida de tiempo, para nombrar algunos inconvenientes que comprometen la productividad, eficiencia y rentabilidad de la organización, y que incluso pudiera llegar a afectar su imagen y posicionamiento dentro del mercado laboral.

Los factores de riesgo y su incidencia en el puesto de trabajo

        Factores psicosociales: argumentos para su ubicación teórica. Los factores psicosociales son aquellas características de las normas de trabajo, y sobre todo, de su organización que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicológicos o fisiológicos. Con respecto a esto, Moncada, Llorens, Kristensen y Vega (2005) exponen lo siguiente: 
En términos de prevención de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la exposición. La organización del trabajo es el origen de esta exposición y el estrés es el detonante del efecto, es decir, de la enfermedad o de la alteración de la salud que se puede producir. (p.1.) 
         La exposición a los factores de riesgo psicosocial afecta a la salud. A corto plazo se manifiesta a través de alteraciones o trastornos, que incluye diversos aspectos de la salud física, mental y social. A largo plazo la exposición a los riesgos psicosociales puede provocar alteraciones cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatológicas, endocrinas, musculo esqueléticas y de la salud mental.         Según Rodríguez (2009), en el ámbito laboral, los factores psicosociales de riesgo se definen como: 
Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de las tareas, y que afectan el bienestar o la salud (física, psíquica y social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. (p.131)
       De acuerdo con la definición anterior, se puede inferir que los factores psicosociales de riesgo laboral por estar relacionados con la naturaleza misma del trabajo, con las tareas que se llevan a cabo y con la forma en que se realizan, son condiciones que pudieran estar presente en cualquier tipo de actividad laboral, y cuyos efectos, sean positivos o negativos, pudieran afectar a cualquier tipo de trabajador, y en consecuencia, tal como afirma Rodríguez, puede llegar incluso a afectar la salud de los mismos.         Juárez-García (2007), citando al Comité Mixto de la Organización Internacional del trabajo y la Organización Mundial de la Salud, define los factores psicosociales en el trabajo como: 
Interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el empleo y las condiciones de su organización, por una parte; y por la otra, las capacidades del empleado, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera del trabajo; todo lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la salud y el rendimiento. (p.111) 
       La definición que ofrece Juárez-García incorpora dentro de las interacciones propias del trabajo el medio ambiente y el empleo, así como la satisfacción del trabajador, su cultura y experiencias personales, con lo cual ofrece una percepción más amplia al concepto de los factores psicosociales de riesgo laboral, pues no es posible desligar la personalidad, las vivencias propias del individuo, con la actividad laboral, ya que el hombre es un ser integral que necesita de equilibrio y armonía en todos los ámbitos de su vida para gozar de una salud física y mental plena. 
        Es decir, los factores psicosociales de riesgo laboral, son agentes que se encuentran presentes en cualquier tipo de actividad, puesto o ambiente de trabajo, por lo que es importante conocer cuáles son y cómo afrontarlos, de manera que se asegure el verdadero bienestar de los trabajadores en las funciones propias de su actividad productiva. Juárez-García (2007:111) señala como ejemplos de variables psicosociales, “la carga de trabajo, las jornadas exhaustivas, los malos hábitos de trabajo, la escasa utilización de habilidades, la falta de reconocimiento, el pobre apoyo social, la supervisión estricta, entre muchos otros”. Otra clasificación es la que ofrecen Martínez y Hernández (2005), que divide los factores psicosociales de riesgo laboral en función de: 
El tiempo de trabajo (duración de la jornada, horas extras, trabajo a turno); la cantidad e intensidad del trabajo (grado de atención, tiempos y movimientos, ritmo de trabajo); la vigilancia del trabajo (supervisión estricta, maltrato, control de calidad); el tipo de actividad (asilamiento, esfuerzo físico, sedentarismo, minuciosidad); la calidad y la certidumbre del trabajo (falta de claridad del contenido de la tarea, exigencias del trabajo); el conflicto de rol y por último el control del trabajo (desarrollo de habilidades y destrezas, la creatividad y toma de decisiones). (p.6) 
        La exposición a estos factores psicosociales en el lugar de trabajo, afecta significativamente el bienestar psicológico de los trabajadores. También existe la certeza de la relación entre los factores psicosociales y los trastornos musculo-esqueléticos, señalando que la presión de tiempo o la carga de trabajo, producen el aumento de las enfermedades de este tipo, aunado a otros agentes como la monotonía del trabajo. Es importante resaltar que aunque la ley obliga a que todas las empresas tomen medidas para prevenir accidentes y enfermedades ocupacionales, así como al cuidado de la salud mental de los trabajadores, también es preciso recordar que, más allá de la obligación legal, la intervención sobre los riesgos psicosociales, además de los efectos evidentes en la salud, también puede tener un impacto positivo en el aumento de la calidad y rendimiento de la producción o servicio.
Estrés  

        El termino estrés nace en la década de 1930, fue ahí cuando un joven médico austriaco Hans Selye desarrolló sus primeras observaciones sobre ciertas características comunes entre los pacientes como era la pérdida de peso, el cansancio extenuante. Mediante sus observaciones logro establecer que el Estrés es la respuesta adaptativa del organismo ante los diversos estresores; es decir que el organismo busca la manera de responder ante las situaciones que llegan a impresionarlo de una manera tal que impactan sus sentidos y una de esas respuestas es el estrés. 

        En la actualidad el estrés es considerado como la enfermedad ocupacional más representativa en nuestros días. El estrés es la respuesta del cuerpo a condiciones que perturban el equilibrio emocional de la persona. Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2003: 255), definen estrés como “una enfermedad progresiva, causada por las presiones y exigencias de la vida moderna, de la sociedad y de uno mismo, lo que resulta negativo y llega a ser nocivo, ya que se puede convertir en experiencia excesiva, incontrolada o incontrolable”. 

         El estrés es una respuesta del organismo ante diferentes demandas del ambiente como los son: demandas laborales, sociales, biológicas y psicológicas, cuando éstas son percibidas como excesivas o amenazantes para el bienestar e integridad de los individuos, influye negativamente creando hábitos y una serie de adicciones con consecuencias en los individuos, en las familias, en las relaciones sociales, en el trabajo y en la salud. 

Estrés Laboral 

        La diferencia percibida entre las demandas profesionales y las capacidades de las personas para llevarlas a cabo, puede desencadenar a estrés laboral. Guillen y Guil (2000) centran su estudio en la adaptación del individuo a su entorno laboral, explicando lo siguiente: 

El estrés laboral, es una variable dependiente del efecto conjunto de las demandas del trabajo y los factores moderadores de las mismas, particularmente la percepción de control o grado de libertad de decisión del trabajador, provenientes de fuentes externas o internas, la satisfacción laboral disminuye y se desarrollan actitudes negativas hacia los demás y hacia uno mismo, y por tanto la cantidad de trabajo realizado y la calidad del mismo. (p.274). 

En este caso específico los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el estado Carabobo, se esfuerzan por buscar los medios necesarios para satisfacer las necesidades laborales, sociales y familiares, tratan de tener un equilibrio con las demandas que requieren, si no lo consiguen reaccionan ante situaciones amenazantes, afectando a través de diferentes estresores que se encuentran presentes en el ambiente, desencadenando afecciones físicas y psicológicas que perturban la salud de los individuos. Las consecuencias del estrés se manifiestan con mayor frecuencia en el trabajo, ya que el individuo se encuentra mayor cantidad de tiempo en el desarrollo de sus actividades laborales. Según Hans, Selye (citado por Morón, 2011):

Logró establecer la relación que existía entre varias enfermedades desconocidas para la época (enfermedades cardiacas, trastornos emocionales y mentales, entre otras.) y el estrés llegando a concluir que este tipo de enfermedades eran el resultado de largos periodos de exposición a tensiones psicoemocionales. (p.5) 

        El ritmo de vida actual se caracteriza por ser un ritmo de constante cambios para el hombre obligándolo a redefinirse una y otra vez para no "quedarse atrás" originando contraposiciones y rechazos muchas veces al cambio a pesar de que a través de todos éstos logramos preparar al organismo para enfrentarse ocasionalmente a situaciones de emergencia, generando así un nivel de estrés en el individuo por querer lograr el alcance de esos nuevos retos. Entre estos tipos y/o niveles de estrés se puede nombrar: 

Tipos de estrés 

       De acuerdo con los tipos de Estrés (Davis, 1987:5) expresa “Cada persona puede responder de diferente manera al estrés en base a eso se puede clasificar según el grado de intensidad y tiempo de efecto”. De los cuales se citan los siguientes: 

       En base al tiempo: Estrés temporal: es el más común de todos los tipos de estrés tiene su fundamento se caracteriza por "pequeñas dosis" (periodos de tiempo cortos) aunque puede llegar a extenuar es resultado de factores que impresionan al ser humano de manera ocasional algunos ejemplos de ellos serian el estrés que sufren los estudiantes ante una evaluación o entrega de algún trabajo, el que sufre algunos pacientes antes de ser operados, el que experimenta los padres de familia ante el nacimiento repentino de uno de sus hijos. Se caracteriza por estados de humor cambiantes, leves padecimientos médicos, dolores musculares y de cabeza y sobre todo que ante la falta del estresor desaparece sin mayor consecuencia. 

      Estrés permanente: este tipo de estrés es aquel en el cual individuo su diario vivir se realiza bajos condiciones sumamente estresante con grandes y continuas preocupaciones este puede llegar a afectar su desempeño en su diario vivir originándole padecimientos médicos bastantes severos mucho se ha investigado acerca de la relación entre el cáncer y este tipo de estrés. 

       En base a la intensidad: Estrés ligero: cuyos efectos no ocasionan mayores problemas a las personas tanto fisiológicos como psicológicos y del cual se puede salir de una manera más fácil. 

      Estrés grave: es aquel cuyos efectos pueden llegar a ocasionarle a la persona serios desbalances fisiológicos, psicológicos y del cual no es tan fácil salir debido a la fuerza que tienen los estresares en el. Wallace y Szilagyi, (citado por Morón, 2011) el estrés lo agrupan en dos categorías: 

Estrés laboral u organizacional: asociado con causas organizacionales por ejemplo prácticas administrativas, trabajo burocrático, supervisión punitiva Estrés de la vida diaria (life stress) relacionado con causas individuales y/o familiares por ejemplo los problemas de pareja, entre hermanos, familiares, entre otros. (p.55) 

       Según Hans Selye (citado por Morón, 2011:88), Existe además otra clasificación del estrés de acuerdo al efecto que genera en la persona: “Distrés: que es el estrés negativo o desagradable. Este tipo de estrés hace que la persona desarrolle una presión o esfuerzo muy por encima del necesario de acuerdo a la carga que sobre este recae”. Este tipo de estrés va acompañado siempre de un desorden fisiológico existe una aceleración de las funciones, hiperactividad, acortamiento muscular, aparecimiento de síntomas de otras enfermedades en una idea provocamos nuestro deterioro más rápidamente, incluso un exceso de estrés positivo puede ser causa de distrés, por ejemplo Existen casos de personas que han sufrido problemas cardiaco como producto de impresiones agradables como son el reencuentro con un familiar, ganar la lotería, el ver ganar a su equipo favorito cuando gana, o personas que ante la próxima realización de su matrimonio sufren de ataques de pánico y de ansiedad, etc. 

       Eustrés: Es el estrés positivo, no producen un desequilibrio de tipo fisiológico; a nivel psicológico la persona es capaz de enfrentarse a las situaciones e incluso obtiene sensaciones placenteras con ello, es decir que  permite disfrutar de la vida de una forma mucho más placentera agradeciendo por cada momento que se tenga. El eustrés incrementa la vitalidad, salud y energía y además facilita la toma de decisiones que permitirán llevar la iniciativa en el desarrollo como ser humano, permitiendo un nivel de conciencia capaz de sentir la vida como una experiencia única y valiosa. Ejemplos de este tipo de estrés son: un viaje cargado de aventura, una nueva relación sentimental, un ascenso largamente soñado, la culminación de una carrera universitaria, la realización de un sueño por el cual se ha trabajado por mucho tiempo, una alegría familiar. 

        Según Labrador, F. (2002), “establece que el estrés es una respuesta automática del organismo a cualquier cambio ambiental externo o interno; es por eso que cualquier tipo de estimulo puede funcionar como el detonante para desencadenar una serie de eventos”. (p.43)

Generadores de Estrés 

       El estrés puede tener diferentes fuentes entre ellas González, Y. y Rivera, K. (2012) destacan: 

a. Fuentes fisiológicas: que serán todas aquellas situaciones que afecten la fisiología del trabajador ya sea por accidentes o enfermedades. Muchas personas después de sufrir algún tipo de incapacidad laboral sufren periodos de ansiedad y depresión por el hecho de desconocer su futuro en una empresa eso ocasionado por el accidente que se tuvo. 

b. Fuentes ambientales: que se relacionaran con el ambiente en que se desenvuelva las personas, es decir que las características propias del medio serán las que incidan en el estado de las personas. Muchas veces son situaciones que poca atención se le prestan por ejemplo el color de pintura del área de trabajo puede llegar a influir en los estados de ánimo de los trabajadores de ahí que en los hospitales se busca evitar el estrés en los pacientes al colocar colores suaves en las paredes otro seria la cantidad de ruido que se está generando en el de trabajo ya que no todas las personas poseen la misma tolerancia al ruido o sonidos estridentes. 

c. Fuentes Sicológicas: Estas tienen que ver con los aspectos personales de cada quien; es decir, con la manera en que cada uno mira las cosas debido a su personalidad, inteligencia, las mismas percepciones y paradigmas que se poseen. Cada uno responde según lo que siente y cree ninguna persona podrá sentirse igual o reaccionar igual ante los mismos estímulos a los que fueron sometidos otras. Como nos afectan es una decisión personal. 

Teoría del Estrés

        Es evidente que muchas personas han padecido estrés en algún momento de su vida debido a las fuertes responsabilidades en el hogar y en el trabajo, la incapacidad de separar la vida privada de la profesional, falta de recursos para diferentes competencias, los procesos de recuperación posteriores a un hecho traumático, junto al poco tiempo que dedican hoy a lo lúdico, placentero o relajante, pueden llegar a conducir a un estrés cuyas consecuencias pueden ser potencialmente peligrosas. 

       Según el creador del concepto biológico de estrés Selye, Hans (citado por Morón, 2011), El estrés es el mínimo común denominador de las reacciones del organismo a cualquier tipo imaginable de exposición, desafío o exigencia, dicho de otro modo, los caracteres estereotípicos e inespecíficos de la reacción del organismo a todo tipo de estresores. (p.1). El síndrome según Selye, Hans (ob.cit), consta de tres etapas: 

En la primera etapa de alarma, el cuerpo reconoce el estrés y se prepara para la acción, ya sea de agresión de fuga, las glándulas endocrinas liberan hormonas que aumentan los latidos del corazón y el ritmo respiratorio, elevan el nivel de azúcar en la sangre, incrementan la transpiración, dilatan las pupilas y hacen más lenta la digestión. En la segunda etapa: de resistencia, el cuerpo rapara cualquier daño causado por la reacción de alarma. Sin embargo, si el estrés continúa, el cuerpo permanece alerta y no puede reparar los daños. Si continúa la resistencia se inicia la tercera etapa: de agotamiento, cuya consecuencia puede ser una alteración producida por el estrés (p.67). 

       El estrés es un fenómeno complejo que implica estímulos, respuestas y procesos psicológicos que median entre ambos. Supone un estado del organismo caracterizado por el sobreesfuerzo. Es un proceso dinámico que involucra diferentes variables que funcionan en diferentes niveles e interaccionan entre sí: agentes internos y externos, procesos de evaluación cognitiva, estrategias de afrontamiento, respuestas psicológicas y fisiológicas (reacción de estrés), variables moduladoras asociadas a elementos predisposicionales (tipo personalidad) y elementos demográficos (sexo y edad). 

        En conclusión se puede decir que el estrés es una relación entre el sujeto y el medio ambiente que lo rodea, y que influye directamente en él, provocando una serie de sucesos, propios de cada individuo, destinados a que se adapte a la nueva situación y se hace necesario puntualizar que, el ambiente no se refiere a todo lo que rodea físicamente al sujeto, también se refiere al ambiente laboral, psicológico, familiar a los cuales está sometido el individuo.

Satisfacción Laboral 
       Con respecto a la satisfacción laboral Chiang, M, Martin, M y Núñez, A (2010) expresaron que en la actualidad no existe consenso único de este concepto, existe una gran variedad de términos asociados a multiplicidad de factores y enfoques, algunos autores que han perdurado en el tiempo, por la consistencia lógica y la capacidad predictiva o descriptiva según el caso que esté abordando. De acuerdo a Locke (Rodríguez, M. y Rouik, V. 2009) indica: 
La satisfacción laboral se puede ver como un estado placentero, positivo o negativo producto de una valoración, o de las experiencias. También es el producto de actitudes que tienen un componente afectivo, cognitivo y emocional favorables o desfavorables aprendidas o no según el entorno, siendo el resultado de la actitud que tiene el trabajador hacia el trabajo y hacia la vida en general. Por lo que, no puede reducirse exclusivamente al salario y estatus social, también es importante el estudio de las dimensiones y la realidad social en el cual está sometido el trabajador (p.45). 
         En el mismo sentido Slocum, J (2009: 53) define que “es el grado en que la persona muestra satisfacción con su trabajo”, la satisfacción laboral tiene sus implicaciones para los especialistas y administradores en recursos humanos porque se vincula y se entiende la permanencia de un trabajador mediante la actitud de participación y permite anticipar costos provocados por las tasas de rotación en los puesto de trabajo, así como el compromiso con la organización se asocia con el desempeño mediante el rendimiento en su productividad. 
        Las organizaciones dependen de las personas, al mismo tiempo que afectan la vida de las mismas. Por este motivo la satisfacción de las partes interesadas, es clave para la efectividad organizacional. Para ello, la organización debe tener un sentido de comunidad. Es un espacio donde las personas interactúan emocionalmente unas con otras y no se sienten inhibidas de hablar acerca de lo que sienten, de los temores, desilusiones y aspiraciones. Dado que esta circunstancia les permite cuidar y contenerse mutuamente. Es un espacio donde existe una auténtica comunicación, disposición y compromiso para hablar de manera franca y respetuosa.

         En este mismo orden de ideas, Stoner, Freeman, y Gilbert (2004: 3211994), sostienen que “La satisfacción es el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados, estas actitudes tienen relación con el trabajo y se refieren a factores específicos, los salarios, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso”, a ellas se agregan el reconocimiento, la evaluación justa del trabajo, las relaciones sociales e interpersonales surgidas dentro del trabajo. 
       Dentro de este contexto, Chiavenato, I. (2004:77), afirma que la satisfacción “Tiene que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en sí; producen un efecto de satisfacción duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia” .De lo citado se asume, que la satisfacción laboral surge de la ejecución de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo asignado. 
Las definiciones hasta ahora presentadas demuestran la importancia que tiene el determinar los niveles de satisfacción laboral dentro de la Institución de Seguridad Municipal en el estado Carabobo, por ser este factor un elemento prioritario a fin de evaluar la eficiencia, calidad y productividad de la misma. Y mucho más importante, es determinar esta variable dentro de una organización de salud, ya que de la actuación de los profesionales de enfermería depende el bienestar de muchas personas. El trabajador debe aprender a vivir en un mundo exigente y será exitoso en la medida que sea capaz de aprovecharlo positivamente. Parte del éxito va a depender de la satisfacción que la labor le genere al sujeto. 
       La satisfacción laboral incide en el ambiente general de la organización, produciendo un clima de armonía y de estabilidad psicológica tan importante en la labor de los funcionarios policiales. Si los funcionarios encuentran que sus objetivos personales son concordes con los de la organización en que presta sus servicios y sus expectativas no son satisfechas por ésta, las posibilidades de autorrealización y de satisfacción se ven limitadas. 
       Es de suponer que podría mostrar comportamiento de bajo rendimiento, retardos, indisciplinas, producto de insatisfacción con el trabajo de enfermería. Cabe destacar que los funcionarios policiales son un grupo valioso que existe en las instituciones de seguridad, por lo tanto hay que crear un ambiente de trabajo de calidad que les haga sentirse orgullosos de pertenecer a una organización. 
       Analizando las ideas emitidas por los autores de los cuales se ha venido hablando, se puede decir que la satisfacción laboral es una respuesta positiva, afectiva, placentera y gratificante que resulta de la relación armónica entre las expectativas de los funcionarios policiales, en este caso específico, y las recompensas que reciben por la labor realizada. La satisfacción laboral constituye la expresión de las condiciones gratificantes que se obtienen del trabajo.

Teoría de Factores Extrínsecos e Intrínsecos

       La satisfacción en el trabajo debe considerar diversos aspectos que son importantes y que en el trabajo predisponen al empleado a comportarse de cierta manera. Algunos aspectos de la satisfacción laboral incluyen el sueldo, el jefe que se tenga, la naturaleza de las tareas desempeñadas, los compañeros o el equipo y fundamentalmente las condiciones de trabajo inmediatas. Desde una perspectiva multidimensional de la satisfacción en el trabajo, hay que advertir que los responsables deben estar atentos a que una alta satisfacción del empleado en un aspecto, no se vea cancelada, por una alta insatisfacción en otro. Siendo necesario prestar atención a aquellos elementos que están directamente relacionados con el contenido del trabajo (naturaleza del trabajo) y aquellos que forman parte del contexto laboral (empresa, jefe y compañeros). 
        Teoría de los factores de Herzberg, F (1976) De acuerdo a Herzberg, la actividad más importante de un individuo es su trabajo; actividad eminentemente social, en la cual se presentan o no oportunidades para satisfacer necesidades sociales de autoestima, aprobación, etc.” En relación a los resultados de factores motivadores, Herzberg y sus colaboradores observaron, que algunos acontecimientos relacionados con estos factores eran mencionados como determinantes de sentimientos de gran satisfacción, mientras que otros eran mencionados como causantes de los sentimientos de insatisfacción. 
       Entre los factores motivadores, se encontraron los siguientes: logro, reconocimiento, el trabajo en sí mismo, responsabilidad, promoción, a los que se les llamó satisfactorios. Por otra parte, los acontecimientos que generalmente procuran insatisfacción y sólo excepcionalmente sentimientos de satisfacción, se encontraron: el salario, posibilidad de desarrollo personal, relaciones interpersonales, status, a los que se les llamó insatisfactorios o higiénicos. 
        De este análisis los autores dedujeron que cuando los entrevistados mostraban sentimientos de gran satisfacción relacionados con su trabajo, mencionaban hechos intrínsecos al propio trabajo: éxitos conseguidos, reconocimiento y cuando describían situaciones que les habían hecho sentirse totalmente insatisfechos en relación a su trabajo, mencionaban acontecimientos extrínsecos al propio trabajo: relaciones interpersonales, salario, es decir, que los factores satisfactorios estaban relacionados con el contenido del trabajo y los insatisfactorios con el contexto del mismo. 
        Se tiene, por tanto, factores que sólo producen satisfacción y factores que sólo producen insatisfacción, pero la ausencia de satisfacción no tiene porqué producir insatisfacción, ni al revés (la ausencia de insatisfacción produce satisfacción). Así pues, los factores insatisfactorios describen en esencia el ambiente y sirven primordialmente para evitar la insatisfacción en el trabajo, por eso se llaman factores de higiene. A los factores satisfactorios se les llaman motivadores puesto que son efectivos para motivar al individuo a efectuar un esfuerzo y desempeño mayores. 
        Obviamente los factores motivadores no pueden funcionar en ausencia de los factores de higiene y éstos a su vez ejercen poco efecto sin aquellos. Ambos factores son indispensables si se quiere mantener un elevado nivel de ejecución y si el trabajo en sí ha de convertirse en fuente de satisfacción. 
       En relación a los procedimientos y manera de cómo y para qué se ejecuta la actividad laboral nacen los factores intrínsecos, mientras que, los factores extrínsecos son las condiciones que acompañan al trabajador a realizar una determinada tarea, estos factores, se exponen a continuación: 
      Factores higiénicos (Extrínsecos) o insatisfactorios: se refieren a las condiciones que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo las condiciones físicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de supervisión recibida, el clima de las relaciones entre la dirección y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes. Corresponden a la perspectiva ambiental. Constituyen los factores tradicionalmente usados por las organizaciones para obtener motivación de los empleados. 
        Herzberg, F (1976), sin embargo, considera esos factores higiénicos como muy limitados en su capacidad de influir poderosamente en el comportamiento de los empleados. Escogió, la expresión "higiene" exactamente para reflejar su carácter preventivo y profiláctico, para mostrar que se destinan simplemente a evitar fuentes de insatisfacción del medio ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando esos factores son óptimos, simplemente evitan la insatisfacción, ya que su influencia sobre el comportamiento no logra elevar sustancial y duraderamente la satisfacción, sin embargo, cuando son precarios, provoca insatisfacción. 
       Factores motivadores (Intrínsecos) o satisfactorios: se refieren al contenido del cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con éste. Son los factores motivacionales que producen efecto duradero de satisfacción y de aumento de productividad en niveles de excelencia, o sea, superior a los niveles normales. La motivación incluye sentimientos de realización, de crecimiento y de reconocimiento profesional, manifestados por medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafío y significado para el trabajador. Cuando los factores motivacionales son óptimos, se incrementan sustancialmente la satisfacción; cuando son precarios, provocan ausencia de satisfacción. 
      La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de satisfacción. Para proporcionar motivación en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento de tareas”, también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en la sustitución de las tareas más simples y elementales del cargo por tareas más complejas, que ofrezcan condiciones de desafío y satisfacción personal, para que asiera el empleado continúe con su crecimiento personal.

Bases Legales 
         El Estado venezolano como responsable de promover y vigilar por los derechos del trabajador, ha decretado leyes que rigen cada una de las actividades que se desarrollan en el territorio nacional, en consecuencia se harán referencia a la base legislativa que se relaciona a la investigación, se señala primeramente a:

Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), en el Artículo 87, expresa:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizara la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. El patrono o patrona garantizara a sus trabajadores condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la promoción de estas condiciones. (p.27).

       Con este artículo ya se está garantizando el pleno desarrollo de bienestar del trabajador, y que cualquier alteración del ambiente laboral que pueda generar una enfermedad o en este caso el síndrome de Burnout, viola sus derechos. De igual modo, permite cualquier investigación o estudio, que tenga como objetivo identificar, diagnosticar, determinar agentes que perturben la salud, el bienestar o sean generadores de riesgo o causante de enfermedades dentro del área laboral, y sus resultados sirvan para establecer políticas para erradicarlas o minimizarlas, garantizando así todos los derechos constitucionales y laborales.

Ley Orgánica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (2012) 

         El artículo 156 de la Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, impone que en las condiciones generales de trabajo se garantice: el desarrollo físico, intelectual y moral; el tiempo de descanso; el ambiente saludable de trabajo, la protección a la vida, la salud y la seguridad laboral; la prevención y condiciones necesarias para evitar el hostigamiento y el acoso.

         El artículo precedente resalta que las condiciones generales del trabajo son el núcleo y expresión del contexto laboral contemporáneo, las condiciones generales de trabajo constituyen el conjunto de obligaciones y derechos que se imponen recíprocamente, trabajados y patronos en virtud de sus relaciones de trabajo. Es importante señalar que las condiciones generales del trabajo, contenidas en la Ley Orgánica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, tienen una íntima vinculación con las condiciones de higiene y medio ambiente del trabajo, reguladas en la Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo, porque la forma o manera de garantizar un ambiente saludable de trabajo, la protección a la vida, la salud y la seguridad laboral, se garantizan con la aplicabilidad del mencionado instrumento normativo.
La Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo - LOPCYMAT (2005), dice:

Artículo 1: El objeto de la presente ley es garantizar a los trabajadores permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades físicas y mentales.

De igual modo, el Artículo 6 señala: A los efectos de la protección de los trabajadores en las empresas, explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, públicos o privados, el trabajo deberá desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad física y mental de los trabajadores y en consecuencia:

1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento básico.

2. Que preste toda la protección y seguridad a la salud y a la vida de los trabajadores contra todo riesgo de trabajo.

3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud física y mental normal y protección adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en condiciones especiales.

4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias para la alimentación, descanso, esparcimiento y recreación, así como para la capacidad técnica y profesional.

       De esta manera la legislación pretende resguardar al trabajador en todos los aspectos de su condición humana, con la intención impedir que adquiera enfermedad o cualquier agente que afecte su salud y bienestar.

Definición de Términos básicos
Ansiedad: Sentimiento de inseguridad o de temor.

Angustia: Aflicción, dolor moral profundo, un tipo de sufrimiento psíquico.

Apatía: Estado de ánimo caracterizado como indiferencia afectiva.

Depresión: Estado emocional patológico caracterizado por sentimiento de tristeza, disminución del autoestima y desesperanza que no responde a un causa real explicable.

Estresor: Acontecimiento, situación o persona que el individuo puede encontrar en el ambiente y que requiere cambios o adaptación de la persona. Estímulo que provoca una respuesta de estrés.

Insomnio: Es una incapacidad prolongada para dormir.

Irritabilidad: Es un estado en el cual los individuos mantienen una sensación de enojo en su interacción con las personas y sus actos, situación que les impide o dificulta un actuación eficiente.

Sobrecarga de trabajo: Condición de estar sobre cargado cuantitativamente o cualitativamente. Se presenta cuando un individuo tiene demasiado trabajo por hacer a tiempo insuficiente, o cuando los individuos sienten que carecen de habilidades, experiencias o competencia necesaria para ejecutar su trabajo.

Tensión: Distonía psíquica debida a un estímulo emocional, mental o física de gran intensidad, excitación, angustia, concentración, algo por venir o por realizar (estrés).

CAPÍTULO III

MARCO METODOLÓGICO

Para llevar a cabo la presente investigación fue necesario contar con una metodología adecuada tanto al problema objeto de estudio, como al desarrollo de sus objetivos, a tal fin Tamayo y Tamayo (2007:91), expresan que: “la metodología constituye la medula del plan; se refiere a la descripción de las unidades o de análisis o de investigación, técnicas de observación y recolección de datos, los instrumentos, los procedimientos y las técnicas de análisis”. Estos aspectos sirvieron para el desarrollo de la investigación dirigida a Determinar la presencia del Síndrome de Burnout  en los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.
Naturaleza de la investigación 

En concordancia con el planteamiento del problema de investigación y los objetivos propuestos, este trabajo se clasificó como no experimental y estuvo orientado a la recolección de datos directamente de la realidad donde se manifiesta el problema en cuestión; es decir la institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. En relación al diseño de investigación no experimental, Balestrini (2007:118), dice que estos diseños de investigación se refieren a aquellos “donde se observan los hechos estudiados tal como se manifiestan en su ambiente natural y en este sentido, no se manipulan variables de una manera intencional”. 

        Adicionalmente, su tipo fue de campo, permitiendo a los investigadores obtener los datos directamente de la realidad abordada, es decir, contar con datos primarios provenientes de la muestra seleccionada y de la aplicación de técnicas e instrumentos de recolección de datos. En este orden de ideas, la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (UPEL, 2013), define la investigación de campo como:

           El análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlo, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos y predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigación conocidos o en desarrollo (p.5).

En tal sentido, los datos fueron obtenidos de forma directa, es decir, en hechos de la realidad ya que para llevar a cabo dicho trabajo de investigación se realizó un estudio sistemático del problema como se presenta en la realidad, con el propósito de  describirlo, donde se explicaron causas y efectos, así como para entender su naturaleza y factores constituyentes. Los datos para el diseño del modelo de selección fueron obtenidos en forma directa del escenario de estudio, que es el caso de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo.
        En este mismo orden de ideas, es de resaltar, que éste tipo de investigación proporcionó conocimientos amplios y profundos en cuanto al soporte de dicha investigación, manteniendo un enfoque claro de la información. Con respecto a este diseño de investigación es importante mencionar que también se basó en la búsqueda, recuperación, análisis, crítica e interpretación de datos secundarios, es decir los obtenidos y registrados por otras investigaciones en fuentes documentales: impresas y electrónicas.

Estrategia Metodológica 

Tomando en cuenta el objetivo general de la investigación dirigido a  determinar la presencia del Síndrome de Burnout  en los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, fue necesario la operacionalización de los objetivos específicos, para poder lograr su cumplimiento mediante las técnicas e instrumentos de recolección de datos que de tal proceso se deriven, en tal sentido se elaboró un Cuadro Técnico Metodológico para este fin, que en palabras de Delgado, Colombo y Orfila (2002:109) se concibe como “una buena herramienta de apoyo que contiene todos los objetivos específicos”. 

       En este sentido, esta estrategia permitió a los investigadores agrupar de forma resumida los aspectos más importantes de la investigación y un acercamiento asertivo a la realidad objeto de estudio. (Véase Anexos, Cuadro Técnico Metodológico No. 1) 

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual permitió a los funcionarios  policiales dar su opinión libremente, constituyéndose en  un valioso aporte en la investigación, la misma tuvo lugar mediante un cuestionario escrito; en relación a la encuesta, Flames (2003), la define como:

Una técnica que permite la obtención directa de las personas y/o fuentes primarias de las informaciones, datos, puntos de vista o aspectos relevantes de un tema objeto de estudio, pretende obtener información que suministra un grupo o muestra de sujetos, acerca de si mismo, o en relación con un tema en particular (p.36). 

En este caso específico, la encuesta permitió a los funcionarios dar su opinión acerca de las preguntas que se realizaron de acuerdo al cuadro técnico-metodológico a fin de preservar la objetividad de la investigación. 

Instrumento

        Como instrumento se aplicó la Escala de Maslach o también llamado Instrumento de Burnout de Maslach (MBI), contentivo de veintidós (22) ítems, donde la subescala de agotamiento emocional (AE) está formada por 9 ítems que describen sentimientos de estar abrumado y agotado emocionalmente por el trabajo; la subescala de despersonalización (D) está formada por 5 ítems que describen una respuesta impersonal y falta de sentimientos hacia los sujetos objeto de atención, y la subescala de realización personal en el trabajo (RP) está compuesta por 8 ítems que describen sentimientos de competencia y realización exitosa en el trabajo hacia los demás.

       Esta escala permitió Identificar las condiciones de trabajo en las que cumplen sus labores los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, describir los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan. Así como recomendar las acciones a tomar en cuenta para la disminución del síndrome de Burnout en los  funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. 

Población y Muestra  

Población

En las investigaciones se deben establecer las características de la población, a fin de delimitar y por ende establecer los parámetros muéstrales. De allí que se considere que la población, de acuerdo con Balestrini (2007:126), “Es el universo de la investigación, sobre la cual se pretende generalizar los resultados”.  Está constituida por características o estados que le permite distinguir los sujetos unos de otros. En este caso de estudio, la población  estuvo conformada por treinta (30) funcionarios policiales de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.
Muestra

Con respecto a la muestra, Balestrini, M. (2007:127) señala que esta se refiere “Al número de individuos u objetos seleccionados científicamente, cada uno de los cuales es un elemento del Universo”. En este caso se trató de una muestra intencional o censal, ello porque se seleccionaron a todos los sujetos que conforman la población, cuyo criterio de selección se debe a que este grupo conforma la totalidad de las personas que laboran en la Institución objeto de estudio. De acuerdo con Levin y Rubín (2006:55) “El muestreo intencional constituye una estrategia no probabilística válida para la recolección de datos, en especial para poblaciones pequeñas y muy específicas”. Esto significa que para la muestra se seleccionaron treinta (30) funcionarios policiales de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.
Validez y Confiabilidad

        La validez es una herramienta básica que debe hacerse a los instrumentos de medición. Bisquerra (2004:35), señala que: "la validez de un instrumento es el grado con que el mismo sirve a la finalidad para la cual ha sido destinado". Por su parte la confiabilidad Según Arias (2012:56), está referida al hecho de que "los resultados obtenidos con el instrumento en una determinada ocasión, bajo ciertas condiciones, deberían ser los mismos si volviéramos a medir el mismo rasgo en condiciones idénticas". No obstante, en esta investigación no se aplicó la validez ni la confiabilidad debido a que se utilizó como instrumento la Escala de Maslach o también llamado Instrumento de Burnout de Maslach (MBI), el cual por haber sido aplicado en innumerables investigaciones, se considera válido y confiable para futuras aplicaciones.
Técnica de Análisis de Datos

       La presentación y análisis de resultados se efectuó posterior a la aplicación de la escala a los sujetos de la muestra, cuyas opciones de respuestas se presentaron mediante la aplicación de estadística descriptiva en primer lugar, a través de la construcción de tablas de frecuencia y porcentajes, así como gráficos donde se reflejaron los resultados obtenidos a través del instrumento aplicado. Cabe destacar, que el nivel de la escala fue nominal contando con datos estadísticos de distribución de frecuencias y porcentajes.

CAPÍTULO IV

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS

Este capítulo se presenta posterior a la aplicación del instrumento y finalizada la recolección de los datos, donde se procedió a aplicar el análisis de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigación. Después de haber obtenido los datos producto de la aplicación del instrumento de investigación, se procedió a codificarlos, tabularlos, y utilizar la informática a los efectos de su interpretación que permite la elaboración y presentación de tablas estadísticas que reflejan los resultados.

De acuerdo con Hurtado y Toro (2009) El propósito del análisis es aplicar un conjunto de estrategias y técnicas que le permiten al investigador obtener el conocimiento que estaba buscando, a partir del adecuado tratamiento de los datos recogidos.” Es por ello que a continuación se presentan los resultados de la aplicación de la Escala de Maslach cuestionario a  treinta (30) funcionarios del patrullaje motorizado con la finalidad de Identificar las condiciones de trabajo en las que cumplen sus labores los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, describir los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan. Así como explicar la sintomatología de estrés que pueden estar presentando en el contexto laboral.
Las claves para la interpretación de este cuestionario fueron:

Subescala de agotamiento emocional: valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuación máxima 54.

Subescala de despersonalización: valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento. Puntuación máxima 30.

Subescala de realización personal: evalúa los sentimientos de autoeficacia y realización personal en el trabajo. Puntuación máxima 48.

         Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerándose 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 síndrome en los funcionarios policiales que conformaron la muestra.

1. Me siento defraudado en mi trabajo.   
      Cuadro Nª 1                                                                    Gráfico Nª 1

Se siente defraudado en el trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	16
	53%
	53%

	 Varias veces a la semana
	4
	13%
	66%

	Una vez a la semana
	4
	13%
	79%

	Varias veces al mes
	6
	21%
	100%

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

           De acuerdo con la opinión de treinta (30) funcionarios policiales de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, un 53% de ellos se siente defraudado en el trabajo, un 33% señala que varias veces a la semana se siente así e igual porcentaje señala una vez a la semana, ello significa que un elevado porcentaje siente este indicador de agotamiento emocional según la escala de Maslach, realidad que puede deberse a las condiciones de salario, horario y falta de incentivos laborales. De acuerdo con Maslach, (2005): en las organizaciones, los trabajadores están expuestos a unas determinadas condiciones de trabajo que no le resultan controlables, a pesar de poner en juego todos sus recursos personales. Se produce un deterioro general: cognitivo, emocional, conductual y físico. Los síntomas de burnout pueden ser agrupados en físicos, emocionales y conductuales Lo que significa que, el no tomar previsiones en cuanto a las condiciones en las cuales se labora, se verá mayor afección y pudiera repercutir en elevar los niveles de la dimensión cansancio emocional, ocasionando el desarrollo del síndrome del desgaste profesional.

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

  Cuadro Nª 2                                                                   Gráfico Nª 2

                     Agotamiento al terminar la jornada de trabajo 


	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	23
	77%
	77%

	Varias veces a la semana
	7
	23%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)          Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
        De acuerdo con el gráfico precedente, un 77% de los encuestados opina que cuando termina su jornada de trabajo, todos los días, se siente agotado y un 23% de ellos explica que varias veces a la semana se siente de esta forma, evidenciando así la presencia de otro indicador de agotamiento emocional según la escala de Maslach. Tal como lo expresa Maslach (citado por Morón, 2011), El cansancio emocional es concebido como la situación la cual, los trabajadores no son capaces de involucrarse emocionalmente con las personas de su ámbito laboral, puesto que sus energías a nivel efectivo o sus capacidades en ese ámbito han sufrido un menoscabo importante. Cabe destacar, que la brigada motorizada cumple un horario extenuante aunado a permanecer diez horas de trabajo en moto lo que ocasiona agotamiento físico y mental.
3. Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento agotado.

   Cuadro Nª  3                                                                   Gráfico Nª  3

Agotamiento al iniciar la jornada laboral

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	17
	57%
	57%

	Varias veces a la semana
	6
	20%
	77%

	Una vez a la semana
	3
	10%
	87%

	Varias veces al mes
	4
	13%
	100%

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

         De acuerdo con el 57% de los encuestados, todos los días cuando se levanta por la mañana a enfrentarse a otra jornada de trabajo se siente agotado y un 20% siente esto varias veces a la semana, un 10% una vez por semana y finalmente, un 13% varias veces al mes, realidad que pone de manifiesto una elevada tendencia del indicador de agotamiento emocional según la escala de Maslach, así como el que exista predisposición manifiesta por parte de los funcionarios de la brigada motorizada a enfrentarse a su día a día laboral. Al respecto, Gil, Monte (2005:7). Expresa que el síndrome de quemarse por el trabajo o Síndrome de Burnout es “un síndrome tridimensional de agotamiento emocional, despersonalización y falta de realización en el trabajo que puede desarrollarse en aquellos profesionales cuyo objetivo de trabajo son personas en cualquier tipo de actividad” 

4. Siento que puedo entender fácilmente a las personas que tengo que atender como funcionario policial.

   Cuadro Nª  4                                                                       Gráfico Nª  4

Facilidad para entender al otro

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	12
	40%
	40%

	Varias veces a la semana
	6
	20%
	60%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	60%

	Varias veces al mes
	6
	20%
	80%

	Una vez al mes
	0
	0%
	80%

	Varias veces al año
	6
	20%
	100%

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)          Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

         Tal como puede observarse ante este indicador de realización personal, el 40% de los encuestados expresó que todos los días siente que puede entender fácilmente a las personas que tiene que atender como funcionario policial y un 20% dice que varias veces a la semana. Otro 20% varias veces al mes y sólo un 20% sienten dicha situación varias veces al año. Para Maslach (citado por Morón, 2011), la falta de realización personal es la tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa: los afectados se reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de insuficiencia personal y baja autoestima profesional. Realidad que puede indicar que trabajar con los ciudadanos no es fácil, más aún cuando los funcionarios policiales siempre actúan en situaciones de emergencia o contingencia, donde se dificulta entenderse con las personas.
5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiarios (ciudadanos) de mi trabajo como funcionario policial como si fueran objetos impersonales.

   Cuadro Nª 5                                                                   Gráfico Nª 5

Trato a los beneficiarios de mi trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	22
	73%
	73%

	Varias veces a la semana
	2
	7%
	80%

	Una vez a la semana
	3
	10%
	90%

	Varias veces al mes
	3
	10%
	100%

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
         Ante el indicador despersonalización el 73% de los encuestados opina que todos los días siente que está tratando a algunos beneficiarios (ciudadanos) de su trabajo como funcionario policial como si fueran objetos impersonales, un 7% varias veces a la semana, un 10% una vez a la semana y un 10% varias veces al mes. Situación que pone en evidencia que el funcionario trata a los ciudadanos de manera impersonal para no involucrarse con ellos emocionalmente al momento de realizar un procedimiento. También Maslach (citado por Morón, 2011), dice que la despersonalización o deshumanización consiste en el desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y cinismo hacia los receptores del servicio prestado. 
6. Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa.

   Cuadro Nª 6                                                                          Gráfico Nª 6   
Sensación de cansancio

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	23
	77%
	77%

	Varias veces a la semana
	5
	17%
	94%

	Una vez a la semana
	2
	6%
	100%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
        Tal como puede apreciarse un 77% de los funcionarios señala que todos los días siente que trabajar todo el día con la gente le cansa, otro 17% dice que varias veces a la semana experimenta esta sensación y un 6% una vez por semana como un indicador de cansancio emocional, lo que pone de manifiesto que para la brigada motorizada no es un trabajo fácil mantener trato directo con la ciudadanía, motivado a que existe mucho rechazo manifiesto hacia el funcionario policial por parte de la sociedad por considerarlo un organismo de seguridad represivo. Esta realidad pudiera ser un factor condicionante del Burnout. De acuerdo con Gli Monte (2005:9) el Burnout, como se ha definido se puede entender como un estado emocional, físico y mental que viene arrastrando sobre la implicación laboral de las demandas emocionales de trabajo, que sobrelleva la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, con manifestaciones de desesperanza y actitudes negativas hacia el entorno trayendo como consecuencia una disminución de la realización personal y el interés por resaltar y/o competir en el trabajo. 

7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de las personas que tengo que atender durante mi labor como funcionario policial.

   Cuadro Nª  7                                                                   Gráfico Nª 7                  
Trato con eficacia

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	18
	60%
	60%

	Varias veces a la semana
	8
	27%
	87%

	Una vez a la semana
	4
	13%
	100%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
        El 60% de los encuestados dice que todos los días trata con mucha eficacia los problemas de las personas que tiene que atender durante su labor como funcionario policial como un indicador de realización personal, otro 27% expresa que varias veces a la semana trata con eficacia dichos problemas y solo un 13% una vez por semana. Reflejando una acertada opinión que acerca de sí mismos y de la labor que cumplen tienen dichos funcionarios. Para Rodríguez (2009) hay que implementar medidas preventivas para fortalecer la realización personal del empleado, caso contrario se afectaría su rendimiento laboral, sobre la base de su autoevaluación negativa, encubierta con una actitud de todo lo puede, todo lo sabe, que hace redoblar sus esfuerzos aparentando un  interés y dedicación aún mayores, que, a la larga, lo que hacen es profundizar el síndrome.
8. Siento que mi trabajo me está desgastando.

       Cuadro Nª 8                                                                            Gráfico Nª 8

                     Desgaste por el trabajo realizado

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	22
	73%
	73%

	Varias veces a la semana
	8
	27%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
       Tal como puede observarse un 73% de los encuestados siente que su trabajo lo está desgastando y el otro 27% siente esa sensación varias veces a la semana, como un indicador de cansancio emocional. Para Gil Monte (2005) el desgaste laboral como indicador del Burnout, lo plantea como un proceso latente, solapado y silencioso, que se desarrolla lentamente desde su comienzo, sin haber señales notorias y que evoluciona casi siempre de forma escondida hasta que hace su aparición repentina e inesperada, como experiencia devastadora de agotamiento personal, sin que se pueda decir por qué sucedió. Esta realidad llama la atención debido a lo extenuante de cumplir con un horario de más de 10 horas, sin las debidas condiciones laborales de descanso, alimentación y ergonomía, esto último debido a la cantidad de horas expuestos a estar en una moto como medio de trabajo.
9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de mi trabajo.

   Cuadro Nª 9                                                                          Gráfico Nª 9

Influencia positiva en otras personas

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	15
	50%
	50%

	Varias veces a la semana
	5
	17%
	67%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	67%

	Varias veces al mes
	10
	33%
	100%

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)         Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
          De acuerdo con el 50% de los encuestados estos sienten todos los días que están influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de su trabajo y otro 17% lo percibe una vez por semana como parte del indicador realización personal, sólo un 33% dijo que varias veces al mes esto le ocurría, pero es un hecho cierto que su labor, según la opinión de los funcionarios, es positiva para la ciudadanía. Realidad que debe ser tomada en consideración para fortalecer la satisfacción laboral del funcionario policial, toda vez que de acuerdo con Slocum, J (2009: 53), la satisfacción laboral se vincula y se entiende como la permanencia de un trabajador mediante la actitud de participación y permite anticipar costos provocados por las tasas de rotación en los puesto de trabajo, así como el compromiso con la organización se asocia con el desempeño mediante el rendimiento en su productividad. 

10. Siento que me he hecho más duro con la gente.

 Cuadro Nª 10                                                                        Gráfico Nª 10
Sentirse más duro con la gente

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	25
	83%
	83%

	Varias veces a la semana
	5
	17%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

        El 83% de los encuestados siente diariamente que se ha hecho más duro con la gente y un 17% experimenta esta situación varias veces a la semana. Esta presencia de despersonalización Salanova (2006), la relaciona con actitudes distantes hacia las personas con y para las que se trabaja, afectando tanto a la actitud negativa respecto al trabajo, como a la que se manifiesta en las relaciones con y para quién se trabaja: un elemento discordante en un equipo laboral, repercute inevitablemente (con mayor o menor intensidad) en el conjunto. Ello significa una elevada tendencia hacia la despersonalización del funcionario, quien considera que por la labor que le es propia debe mantener distancia con el ciudadano al momento de intervenir en un procedimiento policial.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

   Cuadro Nª  11                                                              Gráfico Nª  11

Preocupación por los efectos del trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	16
	53%
	53%

	Varias veces a la semana
	11
	37%
	90%

	Una vez a la semana
	3
	10%
	100%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)          Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

        A un 53% de los encuestados todos los días le preocupa que este trabajo le esté endureciendo emocionalmente, un 37% dice que varias veces a la semana y un 10% una vez por semana, evidenciándose un elevado porcentaje de despersonalización a pesar de que ellos reconocen el cambio que han experimentado al trabajar en un organismo de seguridad pública donde deben mostrar menor compromiso emocional con la ciudadanía a la que deben hacer cumplir las leyes. En este orden de ideas, Salanova (2006) acota que puede existir indiferencia y actitudes distantes respecto a los objetivos y utilidad del trabajo que desempeña el afectado; es decir, no hay una implicación personal positiva en el proceso de la tarea.
12. Me siento con mucha energía en mi trabajo.

   Cuadro Nª 12                                                                            Gráfico Nª 12

Energía en el trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	5
	16%
	16%

	Varias veces a la semana
	3
	10%
	26%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	26%

	Varias veces al mes
	5
	17%
	43%

	Una vez al mes
	0
	0%
	43%

	Varias veces al año
	8
	27%
	70%

	Nunca
	9
	30%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)     Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
 Sólo un 16% de los encuestados señala que todos los días se siente con mucha energía en su trabajo y un 10% varias veces a la semana, otro 17% varias veces al mes. Pero una tendencia mayoritaria del 57% entre varias veces al año y nunca han sentido ese nivel de energía como indicador de realización personal. Esta falta de realización personal, para Moreno (2012) se refleja en una tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa, la persona siente insuficiencia profesional y baja autoestima personal.

13. Me siento frustrado en mi trabajo.

   Cuadro Nª 13                                                                      Gráfico Nª 13

Sensación de frustración

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	23
	77%
	77%

	Varias veces a la semana
	7
	23%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

       Tal como puede apreciarse un 77% de los funcionarios se siente frustrado en su trabajo todos los días y un 23% varias veces a la semana, demostrando cansancio emocional producto de múltiples factores como condiciones de trabajo no acordes, escaso tiempo para alimentarse, bajos salarios y riesgo laboral derivado de la inseguridad reinante donde según ellos la vida de un funcionario no tiene ningún valor ya que a diario aparece en la prensa casos de heridos o asesinados para robarle el arma o la moto. Para Moreno (2012) puede existir pérdida de recursos emocionales, la persona se vuelve menos sensible con las demás personas y muy duro consigo mismo.
14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

   Cuadro Nª  14                                                                       Gráfico Nª  14

Sensación de estar demasiado tiempo en el trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	30
	100%
	100%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)     Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
       Es obvio que el 100% sienta que está demasiado tiempo en su trabajo, lo que refleja cansancio emocional, ya que a pesar de lo contemplado en la Ley Orgánica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT, 2012), estos trabajan 13 días consecutivos y libran 2 días y cada día cumplen un horario de 10 horas que van desde las 7am hasta las 5pm. En caso de haber un evento especial tales como ferias de Valencia, Festividades municipales o navideñas, deben extender su horario de trabajo, lo cual causa insatisfacción y agotamiento físico o mental.

15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas que tengo que atender en mi labor como funcionario policial.

   Cuadro Nª  15                                                                         Gráfico Nª 15

No me importa lo que les ocurra a las personas

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	15
	50%
	50%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	50%

	Una vez a la semana
	5
	17%
	67%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	67%

	Una vez al mes
	0
	0%
	67%

	Varias veces al año
	2
	7%
	74%

	Nunca
	8
	26%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)     Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
         En un 50% de los casos, todos los días siente que  realmente no le importa lo que les ocurra a las personas que tiene que atender en su labor como funcionario policial y un 17% lo experimenta una vez por semana. Sólo una tendencia del 33% entre varias veces al año y nunca es que experimenta este indicador de despersonalización, pues el día a día se convierte en agotador para resolver toda clase de situaciones conflictivas con la ciudadanía, que de acuerdo con Rodríguez (2009) la despersonalización implica el desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y de cinismo hacia las personas, lo cual puede afectar el desempeño laboral del trabajador.
16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

   Cuadro Nª  16                                                                          Gráfico Nª  16

Me cansa el contacto directo con el público

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	27
	90%
	90%

	Varias veces a la semana
	3
	10%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)          Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

El gráfico precedente muestra que en un 90% de los encuestados todos los días siente que trabajar en contacto directo con la gente le cansa, esto seguido de un 10% que dice sentirlo varias veces a la semana, como un indicador de cansancio emocional. Freundenberger (1974) explicó el burnout, como aquella condición que consistía en “es fallar, desgastarse o sentirse exhausto debido a las demandas excesivas de energía, fuerza o recursos”. Además de que los trabajadores experimentan una pérdida progresiva de energía, hasta llegar al agotamiento, síntomas de ansiedad y depresión, así como desmotivación en su trabajo y agresividad con las personas que atiende, como es el caso de funcionarios policiales en su labor con la ciudadanía.
17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

   Cuadro Nª 17                                                                         Gráfico Nª 17
Clima agradable en el trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	0
	0%
	0%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	0%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	0%

	Varias veces al mes
	5
	17%
	17%

	Una vez al mes
	0
	0%
	17%

	Varias veces al año
	5
	17%
	34%

	Nunca
	20
	66%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
        De acuerdo con el 17% de los encuestados varias veces al mes sienten que pueden crear  con facilidad un clima agradable en su trabajo. Pero un porcentaje mayoritario del 83% entre varias veces al año y nunca opinan que no le es posible crear este tipo de clima laboral, además no se sienten motivados para ello como parte de su realización personal. Realidad que afecta su satisfacción laboral, entendida esta según Locke (Rodríguez, M. y Rouik, V. 2009): como un estado placentero, positivo o negativo producto de una valoración, o de las experiencias. También es el producto de actitudes que tienen un componente afectivo, cognitivo y emocional favorables o desfavorables aprendidas o no según el entorno, siendo el resultado de la actitud que tiene el trabajador hacia el trabajo y hacia la vida en general.
18. Me siento estimado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que atender.

   Cuadro Nª  18                                                                 Gráfico Nª  18

Sentirse estimado

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	6
	20%
	20%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	20%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	20%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	20%

	Una vez al mes
	6
	20%
	40%

	Varias veces al año
	10
	33%
	73%

	Nunca
	8
	27%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)   Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
         El 20% de los encuestados se siente estimado después de haber trabajado íntimamente con quienes tiene que atender. Un 20% lo hace una vez al mes, un 33% varias veces al año y un 27% nunca, reflejando con esta realidad un porcentaje minoritario con respecto a la realización personal. Para Slocum (2009) Las organizaciones dependen de las personas, al mismo tiempo que afectan la vida de las mismas. Por este motivo la satisfacción de las partes interesadas, es clave para la efectividad organizacional. Para ello, la organización debe tener un sentido de comunidad. Es un espacio donde las personas interactúan emocionalmente unas con otras y no se sienten inhibidas de hablar acerca de lo que sienten, de los temores, desilusiones y aspiraciones. Dado que esta circunstancia les permite cuidar y contenerse mutuamente. Es un espacio donde existe una auténtica comunicación, disposición y compromiso para hablar de manera franca y respetuosa.

19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

   Cuadro Nª  19                                                                   Gráfico Nª  19

Consigue cosas valiosas en el trabajo

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	10
	33%
	33%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	33%

	Una vez a la semana
	5
	17%
	50%

	Varias veces al mes
	0
	0%
	50%

	Una vez al mes
	5
	17%
	67%

	Varias veces al año
	0
	0%
	67%

	Nunca
	10
	33%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)

        El 33% de los encuestados opina que todos los días consigue muchas cosas valiosas en este trabajo y un 17% una vez a la semana. Sólo un 17% dijo que una vez al mes y un 33% nunca como parte de la realización personal. Desde una perspectiva multidimensional de la satisfacción en el trabajo, Herzberg, F (1976) advierte que los responsables deben estar atentos a que una alta satisfacción del empleado en un aspecto, no se vea cancelada, por una alta insatisfacción en otro. Siendo necesario prestar atención a aquellos elementos que están directamente relacionados con el contenido del trabajo (naturaleza del trabajo) y aquellos que forman parte del contexto laboral (empresa, jefe y compañeros). 

20. Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades.

   Cuadro Nª 20                                                                         Gráfico Nª 20

Sentirse al límite

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	26
	87%
	87%

	Varias veces a la semana
	4
	13%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
       El gráfico precedente muestra que en un 87% de los casos todos los días se siente como si estuviera al límite de sus posibilidades y un 13% dice que varias veces a la semana, poniendo de manifiesto el cansancio o agotamiento laboral como elemento común en los funcionarios policiales.  Para Rodríguez, y Rouik, (2009) en un estudio realizado en funcionarios policiales  llegaron a la conclusión que estos presentan niveles altos de cansancio emocional lo que indica que se demuestran manifestaciones de sobreesfuerzo físico, disgusto en el plano emocional, pérdida progresiva de energía, agotamiento y fatiga, debido a la alta carga laboral a la cual están expuestos a diario. Así mismo pierden la habilidad y el deseo para responder emocionalmente a situaciones conflictivas en las que el ciudadano se ve implicado.
21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

Cuadro Nª  21                                                                             Gráfico Nª 21

Los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	0
	0%
	0%

	Varias veces a la semana
	0
	0%
	0%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	0%

	Varias veces al mes
	4
	13%
	13%

	Una vez al mes
	5
	17%
	30%

	Varias veces al año
	0
	0%
	30%

	Nunca
	21
	70%
	100%

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)       Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
        Un 13% de los funcionarios varias veces al mes sienten que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada y un 17% una vez al mes. Pero un 70% manifestó que nunca ya que manifiestan que a este aspecto se le presta muy poca importancia debido al tipo de trabajo que desempeñan. De allí que sería pertinente citar la Teoría de los factores de Herzberg, F (1976)  quien expresa que la actividad más importante de un individuo es su trabajo; actividad eminentemente social, en la cual se presentan o no oportunidades para satisfacer necesidades sociales de autoestima, aprobación, etc. En relación a los resultados de factores motivadores, algunos acontecimientos relacionados con estos factores son mencionados como determinantes de sentimientos de gran satisfacción, mientras que otros eran mencionados como causantes de los sentimientos de insatisfacción. 

22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo como funcionario policial me culpan de alguno de sus problemas.

   Cuadro Nª  22                                                           Gráfico Nª  22

Los beneficiarios de mi trabajo me culpan de sus problemas


	Escala
	F
	%
	Porcentaje acumulado

	Todos los días
	20
	67%
	67%

	Varias veces a la semana
	10
	33%
	100%

	Una vez a la semana
	0
	0%
	

	Varias veces al mes
	0
	0%
	

	Una vez al mes
	0
	0%
	

	Varias veces al año
	0
	0%
	

	Nunca
	0
	0%
	

	Total
	30
	100%
	


  Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)        Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2016)
          A un 67% de los encuestados le parece que los beneficiarios de su trabajo como funcionario policial lo culpan de alguno de sus problemas y el otro 33% dice que esto ocurre varias veces por semana, como indicador de despersonalización, ya que cada vez que ocurre un hecho delictivo, la ciudadanía lo atañe a la falta de control y vigilancia policial. Para Moreno (2012) la despersonalización implica síntomas ansiosos, la persona se siente cansada, también ataca la esfera cardiaca, taquicardias, hay aumento de la respiración, dolores de cabeza, insomnio, temblores, y es aquí cuando los trabajadores empiezan a buscar cantidades de médicos porque no saben lo que tienen realmente.
Síntesis de los Resultados  
	Aspectos evaluados
	Preguntas a evaluar
	Valor total
	Puntuación obtenida
	Puntuación máxima

	Agotamiento Emocional
	1,2,3,6,8,13,14,16,20


	5+6+5+6+6+6+6+6+6
	52
	54

	Despersonalización
	5,10,11,15,22


	5+6+5+4+6
	26
	30

	Realización Personal
	4,7,9,12,17,18,19,21


	4+5+5+2+1+2+3+1
	23
	48


Tal como puede observarse se obtuvieron puntuaciones altas, en las dos primeras subescalas y baja en la tercera definen la presencia el síndrome en los funcionarios policiales que conformaron la muestra.

El Síndrome Burnout  es un tipo de estrés laboral, un estado de agotamiento físico, emocional o mental que tiene consecuencias en la autoestima, y está caracterizado por un proceso paulatino, por el cual las personas pierden interés en sus tareas, el sentido de responsabilidad y pueden hasta llegar a profundas depresiones. 
Aún y así, y contando con los avances desarrollados por la investigación en campos específicos, todavía existen diversas interpretaciones sobre el tipo de intervención más apropiado a la hora corregirlo: bien de tipo individual, acentuando la acción psicológica, o bien de tipo social u organizacional, incidiendo en las condiciones de trabajo
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

       De acuerdo con los resultados obtenidos los funcionarios policiales en los ítems 1,2,3,6,8,13,14,16,20 presentan niveles altos de cansancio emocional con una puntuación de 52, lo que indica que se demuestran manifestaciones de sobreesfuerzo físico, disgusto en el plano emocional, pérdida progresiva de energía, agotamiento y fatiga, debido a la alta carga laboral a la cual están expuestos a diario.  Así mismo, pierden la habilidad y el deseo para responder emocionalmente a situaciones conflictivas en las que el ciudadano se ve implicado. Otro elemento resaltante del cansancio emocional es la sensación que tienen los funcionarios policiales de no poder dar de sí mismo a nivel emocional, es decir, sienten que afectivamente se les dificulta involucrarse con los compañeros de trabajo y sus superiores por la demanda que este tipo de trabajo conlleva. 

         Con respecto a  la opinión de treinta (30) funcionarios policiales de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, un elevado porcentaje de ellos se siente defraudado en el trabajo, ello significa la presencia del indicador de agotamiento emocional según la escala de Maslach  Adicionalmente, cuando terminan su jornada de trabajo, se sienten agotados, evidenciando así la presencia de otro indicador de agotamiento emocional según la escala de Maslach. Asimismo, manifiestan agotamiento al iniciar la jornada de trabajo, realidad que pone de manifiesto una elevada tendencia del indicador antes mencionado.        

         Tal como puede apreciarse los funcionarios señala que trabajar todo el día con la gente le cansa, sienten que su trabajo los está desgastando, reflejando así un indicador de cansancio emocional. Esta realidad llama la atención debido a lo extenuante de cumplir con un horario de más de 10 horas diarias, sin las debidas condiciones laborales de descanso, alimentación y ergonomía.

        De acuerdo a la teoría manejada, es posible afirmar que un alto porcentaje de la población estudiada presenta niveles altos de cansancio emocional siendo éste un detonante de uno de los primeros síntomas que aparecen en el transcurso del progreso del síndrome, existiendo la posibilidad de desarrollar o dar paso a la aparición de otros síntomas asociados a la enfermedad, teniendo en cuenta que la dimensión cansancio emocional es definida como la vivencia de estar exhausto emocionalmente para las demandas del trabajo.

        El estudio de igual manera, arrojó en la dimensión Despersonalización  a través de los ítems 5,10,11,15,22 niveles altos con un puntaje de 26,  ya que a los funcionarios les cuesta expresar sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frías hacia otras personas. Por el contrario, les es posible manifestar actitudes positivas y sentimientos gentiles hacia los demás. Ante el indicador despersonalización ellos opinan que todos los días sienten que están tratando a algunos beneficiarios (ciudadanos) de su trabajo como funcionario policial como si fueran objetos impersonales, lo que conlleva a que se hayan hecho más estrictos con la gente. 

        Ello significa una elevada tendencia hacia la despersonalización del funcionario, quien considera que por la labor que le es propia debe mantener distancia con el ciudadano al momento de intervenir en un procedimiento policial. También consideran que este trabajo los esté endureciendo emocionalmente, evidenciándose un elevado porcentaje de despersonalización a pesar de que ellos reconocen el cambio que han experimentado al trabajar en un organismo de seguridad pública donde deben mostrar menor compromiso emocional con la ciudadanía a la que deben hacer cumplir las leyes. Sintiendo en reiteradas oportunidades que  realmente no le importa lo que les ocurra a las personas que tiene que atender en su labor como funcionario policial, pues el día a día se convierte en agotador para resolver toda clase de situaciones conflictivas con la ciudadanía.

          La dimensión Realización Personal a través de los ítems 4,7,9,12,17,18,19,21 proyectó niveles bajos, es decir los funcionarios poseen auto-eficiencia en sus actividades diarias, se perciben a sí mismos como personas promotoras en la realización de sus labores, contribuyendo al alcance de sus objetivos y metas organizacionales. Sólo un porcentaje del cuarenta por ciento expresó que todos los días siente que puede entender fácilmente a las personas que tiene que atender como funcionario policial. 

         Asimismo, señalan que todos los días se esfuerzan por tratar con mucha eficacia los problemas de las personas que tiene que atender durante su labor como funcionario policial como un indicador de realización personal. reflejando una acertada opinión que acerca de sí mismos y de la labor que cumplen tienen dichos funcionarios. Además de que un porcentaje significativo es de la opinión de que todos los días que están influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de su trabajo, siendo un hecho cierto que su labor, según la opinión de los funcionarios, es positiva para la ciudadanía. A pesar de que la mayoría de ellos sienten que no pueden crear  con facilidad un clima agradable en su trabajo, además no se sienten motivados para ello como parte de su realización personal.

Es por ello que al Identificar las condiciones de Trabajo en las que cumplen sus labores los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, se puede afirmar que no son las más óptimas, pues existen múltiples factores como la carga horaria, los bajos salarios, la inseguridad reinante y los actos de violencia de lo cual son víctimas los policías, ya sea para robarle el arma de reglamento o la moto,  fueron expresados de manera informal por los funcionarios al momento de aplicarle la Escala de Maslach, situación que les genera estrés laboral.

Esto pone en evidencia la presencia de indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan los funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo y pudiera desmotivar a dichos funcionarios a cumplir efectivamente con su trabajo donde habitualmente expresan “que no vale la pena”, frase que pone de manifiesto su insatisfacción entre las condiciones laborales que se les brinda y las exigencias de los jefes inmediatos. Realidad que lleva a pensar que el burnout es un proceso que se desarrolla gradualmente en el tiempo, producto de las tensiones por las discrepancias entre las expectativas y las demandas al que el individuo se ve sometido, especialmente en el ámbito laboral, un proceso gradual de pérdida de energía durante el cual el desajuste entre las necesidades de la persona y las demandas del trabajo crecen cada vez más.

        Dentro de estas perspectivas, al recomendar las acciones a tomar en cuenta para la disminución del síndrome de Burnout en los  funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo, se debe considerar lo expresado por Maslach (2005) quien dice que otros factores que se han asociado a la presencia de burnout son: la "percepción estresante" del trabajo, problemas financieros asociados a éstos, los conflictos asociados al trabajo en el hogar, grado de participación en las decisiones (a mayor participación se reduce el riesgo y aumenta la satisfacción laboral), las largas jornadas de trabajo, la intensidad requerida en este (número de personas atendidas y/o duración del contacto con el paciente), disponibilidad y uso de soportes sociales (ie. retroalimentación con los compañeros de trabajo) y la ambigüedad de rol, conflictos de rol y expectativas poco realistas sobre el profesional.

         Adicionalmente, en los funcionarios policiales encuestados se refleja con frecuencia, cambios en el estado de ánimo que se trata de uno de los síntomas principales del Síndrome de Burnout. Es frecuente que el funcionario se encuentre irritable y de mal humor. En muchas ocasiones los buenos modales desaparecen y se generan conflictos innecesarios con los ciudadanos a los cuales les presta un servicio. En algunas ocasiones este cambio de actitud se produce en un sentido totalmente diferente, en el que el trabajador simplemente muestra indiferencia hacia los ciudadanos e incluso hacia los compañeros.

         A esto se suma el que los funcionarios de manera informal hayan expresado desmotivación ya que las metas y objetivos dejan paso a la desilusión y al pensamiento de tener que soportar día tras día situaciones estresantes que superan sus capacidades y cada jornada laboral se hace larga e interminable. Ello produce a su vez agotamiento mental donde el desgaste gradual que produce el Burnout en ellos, hace que su resistencia al estrés sea cada vez menor, por lo que al organismo le cuesta cada vez más trabajo hacer frente a los factores que generan ese estrés, generando  falta de energía y menor rendimiento lo cual se trata de una consecuencia lógica del punto anterior; como el organismo gestiona de modo deficiente los recursos de que dispone, su capacidad de producción disminuye y el rendimiento por tanto baja. Además, toda situación de estrés laboral prolongada en el tiempo, produce a medio y largo plazo un deterioro cognitivo, lo que puede provocar pérdidas de memoria, falta de concentración y mayor dificultad para aprender tareas o habilidades nuevas.

          A nivel físico, es frecuente la aparición de dolores musculares y articulares, que se dan como resultado de la tensión generada por el estrés laboral y que por lo general están provocadas por contracturas musculares al estar muchas horas en una moto. Otros presentan alteraciones psicosomáticas como problemas gastrointestinales, cardiovasculares, afecciones de la piel, dolores de cabeza o cefaleas y mareos, entre otros.

         A esto se suma que frente al énfasis en el acercamiento al ciudadano y la modernización de la institución, el funcionario policial se mueve en un marco complejo y aún jerarquizado, en el que siguen prevaleciendo los principios de obediencia y autoridad y en el que no siempre se integran recursos y cambios organizacionales que permitan desarrollar en condiciones óptimas su labor. Con frecuencia ha de afrontar la decepción del ciudadano ante una institución que no cumple las expectativas, a veces equívocas o excesivas, sobre ella establecidas.

        Toda esta realidad, conlleva a decir que asociada al derecho a la protección de la salud que todo trabajador tiene cuando se inserta en una organización, e igualmente al impacto negativo que la misma, puede sufrir si la calidad de vida de sus trabajadores se ve afectada por el día a día laboral, ya que se verá reflejada en ausentismo, rotación, disminución de la productividad entre otros aspectos negativos, y que mejor que poner al trabajador al tanto de sus posibles situaciones de riesgo en donde se pueda ver afectada su salud e integridad física y mental, ya que este expone al trabajador o en este caso al funcionario policial a riesgos psicosociales ya que dicha profesión es una de las más susceptible a desarrollar el Síndrome de Burnout.

       Es evidente la presencia del Burnout en los funcionarios policiales, lo cual afecta además a la organización, pues el empleado que lo sufre comienza a trabajar en forma automática y experimenta una disminución en su capacidad productiva. Más aún, si la persona no pone un freno a este declive físico y mental, las consecuencias para la salud resultan muy fuertes, ya que el burnout lleva a un aumento de la aterosclerosis, de la glucosa y los lípidos en sangre y de la hipertensión arterial, lo que a largo plazo, se traduce en un mayor riesgo de infarto de miocardio y accidente cerebro vascular.
        Otro aspecto a considerar es que los funcionarios encuestados expresan de manera repetitiva ante sus jefes inmediatos y compañeros de trabajo que se han vuelto más irritables, apareciendo la queja constante por la cantidad de trabajo realizado, donde se pierde la capacidad de disfrutar de las tareas. Desde una mirada externa, se las empieza a percibir como personas permanentemente insatisfechas, quejosas e irritables. Esta realidad es muy delicada, ya que los funcionarios a pesar de encontrarse en estas condiciones, deben prestar un servicio a la ciudadanía y enfrentarse día a día a los riesgos que este trabajo representa para la integridad física y emocional. A esto se suma que no se establezcan acciones preventivas dirigidas a evitar o disminuir los factores coadyuvantes del Burnout, por ello este trabajo investigativo es un llamado de atención a las autoridades competentes para que puedan accionar estrategias de prevención y brindar las condiciones laborales propicias a los funcionarios policiales.
         Finalmente, se puede concluir que prevenir las enfermedades, no resulta tarea fácil, en todo caso las investigaciones son efectuadas para conocer los factores y variables que las influyen, con la intención de disminuirlos o eliminarlos, para así poder curarlas o prevenirlas.
De manera tal que al haber analizado el burnout en su conformación tridimensional, así como sus rasgos definitorios y variables de medición, propicio es decir, que la prevención va ligada a las recomendaciones que pudieran aportarse a la institución policial objeto de estudio en aras de su posible erradicación.

En este sentido, las normas legales esbozadas en cuando a su consagración como enfermedad profesional, propenden la prevención de la enfermedad, a través del saneamiento de los ambientes laborales, y de la eliminación de los factores de riesgo. Desde el punto de vista psicológico, para evitar que un trabajo queme al trabajador, ha de reunir una serie de características: que sea motivador, que no sea repetitivo y que exista cierto reconocimiento de la labor.
Recomendaciones

La institución policial objeto de estudio, debe luchar contra los problemas asociados al burnout (baja productividad, ausentismo, desmotivación, frustración, dolencias físicas y psíquicas, entre otros.), para controlarlo, preverlo o eliminarlo. Asimismo, se debe indicar, que todas las intervenciones dirigidas a prevenir el síndrome, deben ser planificadas y diseñadas según el componente específico que pretende corregirse.
Es necesario reforzar la aplicación de las leyes en esta materia, por parte de la institución policial, ya que la mayoría de las instituciones está al tanto de las normativas que protegen a los trabajadores en materia de salud y condiciones de trabajo, sin embargo estas no son aplicadas correctamente, siendo obligación del Estado, crear un ambiente propicio y establecer políticas adecuadas que garanticen el cumplimiento real y efectivo del marco regulatorio.

La iniciativa en cuanto a su tratamiento puede provenir tanto del propio trabajador como de la empresa o institución para la que trabaja, por lo que es importante que haya una buena comunicación entre ambas partes y que se establezcan los mecanismos necesarios para detectar este tipo de casos en una etapa temprana, 

Rotar eventualmente a los funcionarios policiales en las distintas divisiones con las que cuenta la Institución, con el objeto de evitar la rutina y el hastío a una misma tarea o actividad. Brindar los instrumentos necesarios como patrullas, motos, equipos de protección personal, armamentos, entre otros. Con la finalidad de que su labor se torne más efectiva, adquieran mayor seguridad y control ante cualquier situación que se presente. Siendo estos elementos reemplazados al momento de encontrarse en mal estado o deteriorados.

Evaluar niveles de estrés laboral en los trabajadores, para realizar un diagnóstico precoz y evitar la progresión de la exposición a factores estresantes hacia el burnout. - Impartir charlas de manejo de estrés laboral, doble presencia y síndrome de burnout, con el propósito de otorgar herramientas para evitar el desgaste físico y emocional.

Establecer un ámbito apropiado para desarrollar un cambio estructural, conceptual, organizativo y administrativo en la organización, ofreciendo asistencia técnica continua y permanente que garantice el mejoramiento de la calidad profesional, que eleve, a la vez, la calidad de vida de los funcionarios policiales al sentirse tomados en cuenta y satisfechos con la labor realizada.

La actualización y preparación de los funcionarios en cuanto a conocimientos, habilidades y destrezas, contando con los recursos acordes a la naturaleza de los objetivos y metas de la institución.

Que los directores ejerzan un liderazgo efectivo en el comportamiento y las actividades de sus subordinados, para lograr en forma exitosa, sus objetivos individuales con los de la institución policial en la cual se desempeñan.

Dotación de estructura, equipos y materiales que proporcionen un clima armonioso, cómodo y seguro, donde exista una interacción  entre los miembros de la institución. 

Que  la institución  brinden al personal  las oportunidades de progreso en la carrera, la autonomía y recompensas, las oportunidades de progreso para de esta manera lograr un ejercicio profesional más autónomo y una cultura de responsabilidad para  los logros de los funcionarios y de la institución. 
Al personal directivo, propiciar un ambiente armónico, abierto, de toma de decisiones participativa, que facilite un mejor funcionamiento dentro de la institución; lo que  contribuye a la productividad, motivación, logro de metas, y la optimización de visión, misión de los entes que componen la  institución. Que se incentive al personal  en el cumplimiento de sus funciones, cooperando en el logro de las metas de la institución policial, las cuales pueden ser alcanzadas a través de un adecuado ejercicio del liderazgo y toma de decisiones por parte de los funcionarios y los gerentes.
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ANEXOS
UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BÁRBULA

MODELO DE CUESTIONARIO

Estimado Funcionario: A continuación le presento una escala cuyo propósito es Identificar las condiciones de Trabajo en las que cumplen sus labores en la Institución de Seguridad Municipal, Describir los indicadores de riesgo estresor a los que se enfrentan y Explicar la sintomatología de estrés que pueden estar presentando en la actualidad.
        La escala consta de veintidós (22) ítems con varias alternativas de respuestas. Marque una opción por cada pregunta. Cabe destacar que sus respuestas revisten un carácter confidencial y van a servir solamente con propósitos académicos para la investigación que estamos realizando.
 Muchas Gracias por su colaboración

	MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

	A continuación encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él. Le pedimos su colaboración respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa verídicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningún caso accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de satisfacción.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento de la siguiente forma:

	Nunca:........................................... 1
	Varias veces al año:.......................... 2

	Una vez al mes………................... 3
	Varias veces al mes.......................... 4

	Una vez a la semana...................... 5
	 Varias veces a la semana……………6

	Todos los días………………………7

	 1. AE  Me siento defraudado en mi trabajo.

	 2.  AE  Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

	 3.  AE  Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento agotado.

	 4. RP  Siento que puedo entender fácilmente a las personas

	 5. D  Siento que estoy tratando a algunos beneficiarios de mi trabajo como si fueran objetos impersonales.

	6. AE   Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa.

	7. RP Siento que trato con mucha eficacia los problemas de las personas que tengo que atender.

	8. AE Siento que mi trabajo me está desgastando.

	9. RP Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de mi trabajo.

	10. D Siento que me he hecho más duro con la gente.

	11. D Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

	12. RP Me siento con mucha energía en mi trabajo.

	13. AE Me siento frustrado en mi trabajo.

	14. AE Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

	15. D Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas que tengo que atender.

	16. AE Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

	17. RP Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

	18. RP Me siento estimado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que atender.

	19. RP Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

	20. AE Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades.

	21. RP Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.

	22. D Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de alguno de sus problemas.

	AE: Agotamiento Emocional; D: Despersonalización; RP: Realización Personal.


Cuadro N1

Cuadro Técnico Metodológico 

	Objetivo especifico
	Dimensión o Factor
	Definición
	Indicadores
	Ítems
	Fuente
	Técnica/ instrumento

	1 Identificar las condiciones de Trabajo en las que cumplen sus labores los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.

	Condiciones de Trabajo
	Factores de seguridad y salud que permiten crear las condiciones y minimizar los riesgos laborales del trabajador Längle (2003).
	Agotamiento Emocional

Despersonalización

Realización Personal
	1-2-3-6-8-13-14-16-20

5-10-11-15-22

4-7-9-12-17-18-19-21
	Funcionarios policiales de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.

	Técnica: Encuesta

Instrumento:

Escala Maslach


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2015)

	Cuadro N1.  (continuación…)



	Objetivo especifico
	Dimensión o Factor
	Definición
	Indicadores
	Ítems
	Fuente
	Técnica/ instrumento

	2. Describir los indicadores de riesgo estresor organizativo a los que se enfrentan los Funcionarios de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo.

	Riesgo Estresor
	Es cualquier factor de riesgo o desequilibrio que produce o facilitan situaciones de estrés en una determinada circunstancia; exigencias académicas, trabajo, estados ansiosos, relaciones interpersonales. (Gil, Monte 2005)


	Agotamiento Emocional

Despersonalización

Realización Personal


	1-2-3-6-8-13-14-16-20

5-10-11-15-22

4-7-9-12-17-18-19-21
	Funcionarios policiales de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo
	Técnica: Encuesta

Instrumento:

Escala Maslach

	Cuadro N1.  (continuación…)



	Objetivo especifico
	Dimensión o Factor
	Definición
	Indicadores
	Ítems
	Fuente
	Técnica/ instrumento

	3 Recomendar las acciones a tomar en cuenta para la disminución del síndrome de Burnout en los  funcionarios de una institución de seguridad municipal en el estado Carabobo. 


	Acciones a seguir para la disminución del síndrome de Burnout
	Estas acciones van dirigidas a minimizar el estrés, el cual supone una reacción compleja a nivel biológico, psicológico y social. La mayor parte de los cambios biológicos que se producen en el organismo cuando está sometido a una reacción de estrés no son perceptibles para el ser humano y se precisan procedimientos diagnósticos para determinar el nivel de la reacción. (Gil, Monte 2005)
	Agotamiento Emocional

Despersonalización

Realización Personal
	1-2-3-6-8-13-14-16-20

5-10-11-15-22

4-7-9-12-17-18-19-21
	Funcionarios policiales de una Institución de Seguridad Municipal en el Estado Carabobo
	Técnica: Encuesta

Instrumento:

Escala Maslach


Fuente: Ferreira, Hidalgo y Palma (2015)
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