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RESUM

El present treball de fi de grau aborda una problematica creixent en I’ambit laboral com
¢s la sindrome del Burnout, amb un enfocament en la investigacido dels indicadors més

rellevants d'aquest fenomen.

La necessitat i interés d'abordar el tema es deu a la gran quantitat de treballadors que

sofreixen aquest tipus de sindrome, fins i tot, molts d’ells no en sén conscients, pero hi

ha mostren indicadors que determinen el fenomen.

En la part tedrica s’explicara que és la sindrome del Burnout, el seu origen i evolucio i
les diferents etapes del problema, seguit d’aix0, es desglossaran els diferents indicadors

analitzant el seu impacte 1 proposant recomanacions de millora.

Aixi mateix, en la part practica s’elaborara una guia d’actuaci6 la qual no estara enfocada
en cap empresa especifica ni grup de persones, ja que el Burnout pot afectar a totes les
persones indiferentment de I’edat, la mida o sector de I’empresa... tot i que cal esmentar
que obviament hi ha feines o variables amb més o menys risc que els seus treballadors
pateixin Burnout. A més, tindra com a objectiu principal proporcionar a les organitzacions

eines efectives per a la prevencio6 1 gestio del Burnout en el seu personal.

Les recomanacions no només estaran orientades a gestionar els efectes negatius del
burnout sin6 també a promoure un entorn laboral saludable, millorant el benestar dels

treballadors 1 incrementant I’eficiéncia i el rendiment de les organitzacions.

Conceptes clau del treball: sindrome de Burnout, indicadors, estrés laboral cronic,

desgast professional.

ABSTRACT

This final degree thesis addresses a growing problem in the workplace such as the burnout

syndrome, with a focus on researching the most relevant indicators of this phenomenon.

The need and interest in addressing the issue is due to the large number of workers who

suffer from this type of syndrome, even, many of them are not aware of it, but there are

indicators that determine the phenomenon.



In the theoretical part, it will be explained what the burnout syndrome is, its origin and
evolution and the different stages of the problem, followed by a breakdown of the

different indicators, analyzing their impact and proposing recommendations for

improvement.

Also, in the practical part, an action guide will be drawn up which will not be focused on
any specific company or group of people, since burnout can affect all people regardless
of age, size or sector of the company... although it should be mentioned that there are
obviously jobs or variables with a greater or lesser risk of their workers suffering burnout.
In addition, the main objective will be to provide organizations with effective tools for

the prevention and management of burnout in their staff.

The recommendations will not only be aimed at managing the negative effects of burnout
but also at promoting a healthy work environment, improving the well-being of workers

and increasing the efficiency and performance of organizations.

Key words: burnout syndrome, indicators, chronic work stress, professional attrition.
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1.INTRODUCCIO

Aquest treball se centra en la sindrome del Burnout o sindrome de desgast professional
conegut com a patiment d'estrés perllongat en el temps davant els factors estressants

emocionals i interpersonals que es presenten a la feina.

Aquest afecta tant la salut i el benestar dels treballadors com al rendiment i 1’eficiéncia

de les organitzacions.

Es cada any més present en les persones i les organitzacions, fins al punt en qué ha estat
reconegut oficialment com a malaltia professional per '0Organitzacid6 Mundial de la Salut

ies diu que 7 de cada 10 treballadors ho pateix?.

Els treballadors que el pateixen, tenen quadres d'ansietat i un estat de cansament mental 1
fisic complet, que arriba a afectar-ne l'autoestima, la personalitat i la forma de treballar.
A més, perden l'interés pels objectius de I'empresa 1 adopten una actitud negativa envers

el lloc de treball.

Aixi doncs, ’objectiu d’aquest treball €s crear un manual per a les empreses per gestionar
el Burnout analitzant els seus indicadors i1 entenent la seva importancia, per poder
proporcionar informaci6é que sera integrada en aquest manual amb la finalitat de gestionar
els nivells de Burnout i poder prevenir abans el problema, aixi com proporcionant

solucions 1 recomanacions.

La necessitat i interés d'abordar el tema es deu a la gran quantitat de treballadors que
sofreixen aquest tipus de sindrome, fins i tot, molts d’ells no en sén conscients, pero hi

ha mostren indicadors que determinen el fenomen.

El manual constara d’una breu explicacid de cada un dels indicadors analitzats amb
anterioritat en el treball 1 un seguit de recomanacions per millorar i disminuir els

sentiments 1 accions que s’estan patint per part dels treballadors, per aixi com a empresa,

poder evitar 1 superar aquests indicis inicials.

1 EL70% de trabajadores sufre agotamiento profesional. (2024, 28 abril). Onda Regional de Murcia.

https://www.orm.es/noticias-2024/el-70-de-trabajadores-sufre-agotamiento-profesional/
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1.1 OBJECTIU DE LA INVESTIGACIO

L’objectiu d’aquesta investigacio €s:
- Crear un manual per a les empreses per gestionar el Burnout.

Aixi doncs, per aconseguir aquest objectiu hauré d’analitzar quins son els indicadors que
afecten el Burnout i entendre la seva importancia, per poder proporcionar informacié que
sera integrada en un manual d’actuacié destinat a les organitzacions amb la finalitat de

gestionar els nivells de Burnout i poder prevenir abans el problema.

També es busca oferir una visidé que no només aporti coneixement sobre el tema sind que

pugui aportar solucions i estratégies practiques.

1.2 JUSTIFICACIO DE LA IMPORTANCIA DEL TEMA

El Burnout és una problematica cada vegada més present en els entorns laborals, afectant
tant la salut i1 el benestar dels treballadors com al rendiment i 1’eficiéncia de les
organitzacions. Aixi doncs, considero que €s important saber quins indicadors ens donen
a entendre que hi ha Burnout, crear consciéncia sobre les seves causes, simptomes i
conseqiiencies, per aixi poder intervenir abans que el problema esdevingui cronic i tingui

un impacte en la persona i en 1’organitzacio.

A més, pot afectar significativament a I’empresa, ja que pot disminuir la productivitat i
eficiéncia en la feina a causa de la falta de concentracié i desmotivaci6 i aixd comporta

un impacte economic.

Tanmateix, pot ser interessant per saber si tu o els teus companys de treball estan
experimentant aquest fenomen. Aixd permet als afectats prendre consciéncia i buscar

ajuda si és necessari.

Finalment, el fet d’investigar sobre el Burnout pot ajudar a informar el desenvolupament
de politiques i practiques laborals que promoguin un equilibri saludable entre la feina i la
vida personal, aixi com estratégies per reduir I'estrés laboral, saber gestionar-lo perqué

acabi sent menys present avui dia, i millorar el benestar dels empleats.



2. MARC TEORIC

2.1 DEFINICIO DE BURNOUT

El concepte de “Burnout” és una paraula d’origen anglés que significa “cremat”. Aixi
doncs, la sindrome del Burnout també és coneguda com a sindrome d’estar cremat per la

feina.

Es considerat un procés continu, que no apareix de forma sobtada, siné que va emergint
de manera progressiva. Es manifesta com una resposta a l'estrés laboral cronic, integrat
per actituds i sentiments negatius envers les persones amb qui es treballa i envers el

mateix rol professional, aixi com per la vivéncia de trobar-se emocionalment esgotat.

S'ha conceptualitzat com una sindrome amb simptomatologia d'esgotament emocional,

despersonalitzaci6 1 baixa realitzacid personal a la feina.

Esta qualificat per I’Organitzaci6 Mundial de la Salut (OMS) com a epidémia mundial i

es considera com un trastorn adaptatiu cronic?.

Aquesta sindrome la solen patir els treballadors de diverses organitzacions, sent les més
comunes: escoles, universitats, hospitals, centres de salut... Els treballadors que pateixen
aquest tipus de patiment poden provocar un contagi a curt termini entre els seus companys

1 provocar el desanim generalitzat.

La majoria de les persones que el pateixen se senten insatisfetes, no el veuen com una

malaltia 1 no saben ni com interpretar aquest malestar.

El treball no només proporciona seguretat economica, sind que pot produir satisfaccio, a
més d’oferir beneficis importants per a la salut. No obstant aixo, també constitueix una

important font d’estrés laboral i de risc de patir problemes psicologics i medics.

El Burnout s’associa amb la sobrecarrega del treball, la baixa utilitzacio d’habilitats i

altres factors que impliquen pressio laboral, conflicte 1 ambigiiitat en les funcions.

La sindrome del Burnout s'insereix dins dels problemes associats amb I'ocupacio o la
desocupacid, trobant-se actualment entre els riscos laborals de caracter psicosocial de més
rellevancia a la societat, sent una de les causes principals d'accidentalitat i absentisme

entre els treballadors. Ha estat descrit per 'OMS (2018) com a estres cronic al lloc de

2 Cesio, S. (2003). EI" Burn Out": el Sindrome de estar quemado en el trabajo. Revista
Internacional de Psicologia, 4(01), 1-5.



treball que no s'ha manejat amb ¢exit, reconeixent-lo el 2019 com a malaltia, i incloent-lo

a la Classificacio Internacional de Malalties.

Molts treballadors identifiquen estar cremat amb estar a disgust, estar-ne fart, sentir-se
aclaparat, tenir un mal dia a la feina, etc., pero no s'observa la veritable simptomatologia
de la sindrome, la seva cronicitat o la seva intensitat en les fases més avancades. Es
important ressaltar que aquesta patologia ¢és conseqliencia, fonamentalment per

l'exposici6 aunes condicions de treball determinades i no és originada per una deficiéncia

en la personalitat de l'individu.

A continuacio, podem veure un esquema que explica el procés de la sindrome del Burnout

o sindrome d’estar cremat®.

DEMANDAS ‘ CARGA
INTERPERSONALES DE TRABAJO
CANSANCIO
EMOCIONAL

DESPERSONALIZACION

FALTA DE
RECURSOS

BAJA AUTORREALIZACION

("Model de procés de sindrome d’estar cremat". Leiter, 1993)

Veiem que la gran carrega de treball i demandes causen un esgotament emocional al
treballador. A més, tenir tanta feina i no tenir els suficients recursos per desenvolupar-la
genera, despersonalitzacié 1 baixa autorealitzacid. Aixi doncs, quan aixo passa durant
mesos, estem en fase d’estrés que es va prolongant en el temps 1 s’acaba anomenant

Burnout.

®Vega, M. F. (2005). NTP 704: Sindrome de estar quemado por el trabajo o" burnout"(I):

definicion y proceso de generacion.



Al llarg dels anys, diversos psicolegs 1 psicoanalistes han abordat exhaustivament el
fenomen del Burnout, i han ofert una varietat de definicions que reflecteixen la seva

complexitat 1 manifestacions multidimensionals.

Aquesta diversitat de perspectives ha enriquit la nostra comprensié del fenomen,
destacant la importancia de considerar les seves multiples facetes per abordar-lo de

manera efectiva 1 donar suport a aquells que I'experimenten.

Seguidament, podem observar algunes de les definicions del concepte de Burnout per

diferents autors, i com aquest vessant ha anat evolucionant.

Autores Definicidn
Una sensacion de agotamiento, decepcion y pérdida de interés derivado de una
Freudenberguer , \ ! . ..
(1974) sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del

empleado,

Edelwich v
Brodsky (1980)

Pérdida progresiva del ideahsmo, energia v razones en las profesiones de ayuda,
como consecuencia de las condiciones laborales.

Cherniss {198(0)

Proceso transaccional de estrés y tension laboral

Maslach y
Jackson (1981)

Sindrome de Agotamiento Emocional, Despersonalizacidn vy baja Realizacion
Personal cuya manifestacidn ocurre entre individuos que trabajan con personas

Brill (1984)

“Lstade disfuncional y digfirice relacionada con el trabags, en donde ef swieto no padece ofra
alferacidn pricapalalisica mayer gue (a) ha desarroliade s puesio de trabaie a an desempedio 3
sras nivefer afectives adecuados a exe mivmo contexta lalboral; (b) mo recapenand los niveler previas
S0 avada exclerna o sna naeva disposicion anbisntal” (p. 12)

Pines v
Aronson (1988)

Un estado caracterizado por agotamiento fisico, emocional y mental como resultado
de la exposicion a experiencias estresantes

Schaufeli v
Buunk (1996)

Un procesn mulidimensional que se caracteriza por un comportamiento neganvo
dentro de la organizacion, perjudicando no solo al individuo que lo sufre, sino
también a ésta.

Schaufel v
Enzmann
(1998)

“extade mental persiviente, negativa y relacionade con el drabags, en individuos “normales’ que s
caradieriza privcpalmenic por agolamicnlo, gae se acompania de malestar, wn senfiviento de
redsecida comipedencia y mativaciin y ef desarroliy de actitudes disfuncionales en el irabaje” (p. 36)

Gil-Monte y
Peird (1999)

Respuesta laboral cronica en donde el individuo desarrolla aspectos asociados al
fracaso profesional, agotamiento emocional y actitudes negarivas hacia terceros.

Shirom (2(0)3)

Una reaccion afectiva a un estrés prolongado cuyo aspecto central se identifica con
la pérdida progresiva de energia.

Lopez Carballeira, A.

organizacionales en el ambito de la sanidad publica gallega”

(2017). “El Sindrome de Burnout: Antecedentes y consecuentes



Diferéncia entre estres laboral cronic i burnout

No és encertat considerar que la sindrome de Burnout €s sinonim d'estrés laboral, encara

que normalment es fan servir ambdos termes indistintament.

L'estres és I'antecedent del burnout, si l'estrés s'acumula, al cap de cert temps pot acabar
donant lloc al Burnout. No obstant aix0, és perfectament possible que es manifesti I'estrés

sense acabar derivant necessariament en Burnout.

A diferencia de l'estres, que pot ser patit per tothom en algun moment de la seva vida, el

Burnout és una variant d'estrés més amplia 1 greu que, si no es tracta rapidament i de

forma adequada, pot donar lloc a greus danys i conseqiiéncies en el subjecte que ho pateix.

L’estrés es manifesta en simptomes com ara un excés d'implicaci6 en els assumptes,
hiperactivitat, pot conduir a patir ansietat i a una menor energia del subjecte, 1 les

conseqiiéncies son especialment fisiques.

En canvi, quan una persona pateix Burnout, els simptomes serien els contraris, ja que la
implicacié a la feina és menor o nul‘la, es produeix un sentiment d'abandonament, pot
portar a la depressid, el subjecte esta desmotivat i amb menys esperanga, i1 les
conseqiiencies son essencialment emocionals. Com veiem, els simptomes 1 les
conseqiiencies del Burnout son forga més greus, i aquesta gravetat €s indicativa d'un cas

de desgast professional.

Cal destacar que l'estrés apareix com a resposta a estimuls potencialment estressants com
pot ser un horari o una carrega de treball excessiu, mentre que el Burnout es pot produir
per un treball no estressant pero altament desmotivador, que inhibeixi les capacitats de la

persona®.

2.2 BURNOUT: ORIGEN I EVOLUCIO

L'estudi d'aquesta sindrome ha estat empres per molts autors, on hi ha algunes diferéncies

de matis conceptual. Aixi doncs, analitzem les diferents teories i definicions.

4 Koeck, P., MD. (2021, 18 septiembre). ¢Diferencia entre el estrés y el burnout?

Mis15Minutos.com. https://www.misl5minutos.com/burnout/diferencia-estres
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Va ser desenvolupat per primera vegada el 1974 pel psicoanalista estatunidenc d’origen
alemany Herbert Freudenberger. Aquest va observar en una clinica per toxicomans a Nova

York com la majoria dels voluntaris tenien una pérdua d’energia progressiva fins al punt

d’arribar a ’esgotament®.

També va detectar simptomes d’ansietat, depressié 1 desmotivacido en la feina, a més,
d’agressivitat cap als pacients al cap d’un any d’estar treballant. El personal no tenia un

horari fix, treballava més de vuit hores, tenia un salari escas 1 un ambit social molt exigent.

Defineix el Burnout com: “una sensacid de fracas i una existéncia esgotada o gastada que

resultava de sobrecarrega per exigéncies d'energies, recursos personals o forga espiritual
del treballador™®.

En realitat, el terme es comenca a utilitzar en 1977, després de I’exposicido de Cristina
Maslach en una convencid de I’Associacid6 Americana de Psicolegs. Des d’aquell
moment, Maslash i1 Susan Jackson (1981) van conceptualitzar la sindrome com a desgast
professional de les persones que treballaven en diversos sectors de serveis humans,
sempre en contacte directe amb els usuaris, especialment personal sanitari 1 professors.
Maslash el definia com: “sindrome tridimensional en que el treballador presenta

cansament emocional, despersonalitzacio, i una baixa realitzacid personal”’.

Per tant, va identificar tres components clau del Burnout:

- Esgotament emocional: sensacio d’estar emocionalment esgotat 1 sobrepassat.

- Despersonalitzacié: cinisme, distanciament emocional i actitud negativa cap als
clients.

- Baixa realitzacié personal: percepcié de falta de reconeixement personal i

professional i disminuci6 de satisfaccid laboral.

Aixi mateix, van crear un instrument per mesurar el fenomen, el Maslach Burnout
Inventory (MBI), traduit 1 utilitzat a diversos paisos i que estableix la base dels posteriors

desenvolupaments tedrics sobre el tema. Es un qiiestionari autoadministrat i consta de 22

5Cruz de Paz, E. D. L. (2014). Estrés laboral y sindrome de burnout en los profesionales de
enfermeria de atencién hospitalaria.

& Guitart, A. A. (2007, April). El sindrome del burnout en las empresas. In Proceedings of the
Tercer Congreso de Escuelas de Psicologia de las Universidades Red Anahuac, Mérida,
Mexico (pp. 26-27).

7Pérez, A. M. (2010). El sindrome de burnout. Evoluciéon conceptual y estado actual de la
cuestion. Vivat Academia, (112), 42-80.
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items que recullen respostes del subjecte amb relacid al seu treball sobre els sentiments,

les emocions, els pensaments i les conductes®.

Avui dia, la interpretacid d’aquestes dues dones ¢s la més acceptada, ja que encara que

no hi ha una definicié universal d’aquest.

També hi ha altres autors, com en el 1988 Pines i Aronson que proposen una definicid
més amplia, no restringida a les professions d’ajuda. Diuen que "¢és I'estat d'esgotament
mental, fisic 1 emocional, produit per involucrar-se cronicament a la feina en situacions
amb demandes emocionals". Aixi doncs, fa impetu en qué les demandes psicologiques no
es donen inicament en el servei directe al public, sind que també poden donar-se en altres
ambits laborals. Destaca la importancia, des de la prevencid, la qualitat de les relacions
interpersonals en el treball, el mode de supervisido i les oportunitats d’aprenentatge

continu®.

Aquests també van realitzar un qiiestionari de Burnout, tot i que més ampli que el MBI,
consisteix en 21 items que expressen esgotament, estant avaluats d'acord amb una escala

de freqiiencia de 7 punts que va des de "mai" a "sempre".

Més endavant, s’han fet més estudis 1 investigacions sobre aquesta que han portat noves

perspectives per abordar aquest fenomen.

2.3 ETAPES DEL BURNOUT

El Burnout, també conegut com a sindrome de desgast laboral, sol desenvolupar-se

gradualment al llarg de diverses etapes. Aquestes etapes poden variar lleugerament segons

diferents models, perd aqui explicarem les etapes comunes'®

8 Merino Revilla, 1. (2021). El sindrome de Burnout.
®Pérez, A. M. (2010). El sindrome de burnout. Evoluciéon conceptual y estado actual de la
cuestion. Vivat Academia, (112), 42-80.

10 persum. (2019, 31 octubre). Fases en el sindrome de quemarse en el trabajo.|Persum

Psicdlogos Oviedo.

https://psicologosoviedo.com/especialidades/problemas laborales/qgue marse-fases/
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- Fase inicial d’entusiasme

EnI’etapa inicial s’accedeix aun lloc de treball, és habitual que el treballador experimenti

entusiasme 1 les seves expectatives siguin positives.
- Fase d’estancament

No es compleixen les expectatives professionals. Es comencen a valorar les
contraprestacions del treball, percebent que la relaci6 entre I’esfor¢ i la recompensa no és

equilibrada. En aquesta fase t¢ lloc un desequilibri i el professional se sent incapag¢ per

donar una resposta eficag. Comencen a apareixer mals de cap 1 d’estomac.
- Fase de frustracio

Es pot descriure una tercera fase en que la frustracid, desil-lusid o desmoralitzacié fa
preseéncia a l'individu. El treball no t€ sentit, qualsevol cosa irrita i provoca conflictes al
grup de treball. La salut pot comengar a fallar i aparéixer un descens de la motivacid, un

increment d’esgotament emocional i dels sentiments de falta de realitzacidé personal.
- Fase d’hiperactivitat i apatia

En primer lloc, el treballador s'activa a la seva feina, dedica més esforcos a la seva feina
a tal de compensar els seus sentiments de manca de realitzacid personal, perd no es
gestiona adequadament i el que aconsegueix €s sobrecarregar-se i contribuir encara més
al seu esgotament emocional. Aixi que es produeix el col-lapse i comenga a distanciar-se
del que és laboral, comenca a endurir-se afectivament com a métode d'afrontament als

seus sentiments de baixa realitzacid 1 esgotament. Es tracta del fenomen de la

despersonalitzacio.
- Fase d’estar cremat

La persona experimenta sentiments de tal magnitud que I'estratégia que duu a terme per

sortir de la situacid és deixar el lloc de treball, demanar trasllats, canviar de feina o seguir

en una situacié laboral que el fara sentir cada cop pitjor.

2.4 CONSEQUENCIES DEL BURNOUT

El Burnout pot tenir una amplia gamma de conseqiiencies, i no només per a la salut del

professional que el pateix sind també per a la institucid en la qual treballa.

13



Primer de tot, pot conduir a problemes gastrointestinals, depressio, ansietat, pérdua
d’autoestima, sentiment de fracas, o inclis malalties cardiovasculars generades per

problemes de son, pérdua de gana o fatiga cronica, aixi doncs, podem dir que té un gran

impacte en la salut fisica i mental de les persones!?®.

Quan una persona esta baixa d’anims i no esta a gust amb ella mateixa, conseqiientment
I’afecta les seves habilitats interpersonals i ’ambit laboral. Per tant, es pot produir una
disminuci6 del rendiment laboral, ja que les persones que pateixen Burnout solen tenir
dificultats per concentrar-se, prendre decisions, recordar informacio... i aix0 pot portar a

errors freqiients a la feina.

A més, comporta un augment de I’absentisme laboral que influeix en 1’obtencio dels

objectius empresarials 1 al rendiment.

Com he dit, també comporta problemes interpersonals, ja que alguns indicadors del

Burnout son Daillament, la irritabilitat o la falta de motivacio, desconfianca i poden

dificultar la comunicaci6 i col-laboracié amb els companys i superiors.

Es molt important que hi hagi un bon clima laboral a I’hora de treballar, ja que aixi el
personal se sent més comode 1 es genera un bon rendiment de treball. Doncs el Burnout,
pot generar un clima laboral negatiu, perque el treballador en sentir-se desmotivat, no es

compromet amb la seva feina 1 I’organitzacid en general.

Es cert, que no afecta a tothom per igual, pel fet que hi ha molts factors desencadenants
com l’edat, el sexe, el tipus de feina i sector en que es treballa, personalitat... que son
diferents en cada persona 1 poden ajudar o no a gestionar-se a un mateix 1 a prevenir la

sindrome.

En conclusio, el Burnout com qualsevol altra malaltia genera un impacte en la teva vida,
pero aquest concretament que ¢és causat per la feina, també pot afectar negativament a la
vida personal dels qui I’experimenten, provocant conflictes de relacions familiars i
socials, una disminuci6 de gaudir d’activitats recreatives 1 un esgotament generalitzat que
dificulta la gesti6 de responsabilitats fora de la feina. Per tant, aquesta sindrome produeix

conseqiiéncies fisiques, emocionals, conductuals, familiars 1 socials 1 organitzatives.

" Rodriguez, D. (2020). Consecuencias del sindrome de burnout en el trabajo y estrategias de
prevencion de riesgos para la seguridad y salud laboral. Noticias Cielo, 3(5).
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3. INDICADORS DEL BURNOUT

El Burnout, o sindrome de desgast laboral, és un fenomen cada cop més comu en entorns
laborals de tot el mon. Es caracteritza per un esgotament fisic, emocional i mental que
resulta de l'exposicio cronica a l'estrés laboral. A mesura que la consciéncia sobre la
importancia del benestar a la feina augmenta, la identificacié i comprensi6 dels indicadors
del Burnout es converteixen en aspectes crucials per a la prevencio 1 el tractament eficag.

Aixi doncs, veiem quins son els seus indicadors.

3.1 ABSENTISME

L’absentisme laboral és una situacio en que el treballador no acudeix al seu lloc de treball,
sigui amb justificacio o sense. Es comprés com un indicador de la salut i el benestar del
treballador. Segons les raons per les quals un treballador falti, ’empresa pot adoptar unes

o altres mesures?!?.

Pot ser justificat, injustificat o voluntari i després hi ha faltes d’assisténcia no

considerades absentisme que estan permeses 1 protegides per la llei com la vaga.
Les principals causes d’absentisme laboral son la malaltia, el cansament i I’estrés.

L'augment de l'absentisme pot ser un indicador que els empleats estan treballant amb

nivells insostenibles d'estrés i esgotament, cosa que pot afectar negativament la

productivitat, la moral de l'equip 1la qualitat del treball.

Es va manifestant gradualment; €s a dir, comenga amb absencies esporadiques quan no et
sents comode al teu entorn laboral 1 perceps que la teva salut es veu afectada per la feina.
Inicialment, pot ser només un dia, perdo amb el temps, t'adones que la situacid es torna
més seriosa, i et trobes en una situacié de baixa laboral durant un periode significatiu que

pot resultar en una incapacitat total, i com a conseqiiéncia, en un acomiadament.

12 Gamarra, G. (2024, 1 febrero). Absentismo laboral: qué esy como evitarlo. Factorial.

https://factorialhr.es/blog/absentismo-laboral/
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Diversos estudis revelen que un nombre important de treballadors absents dels seus
treballs per un temps prolongat son diagnosticats com emocionalment esgotats, cremats,

sobrecarregats i deprimits (Houtman i Blatter, 2005)

Les persones que experimenten Burnout es poden veure impulsades a faltar a la feina a
causa de diverses raons, que van des de problemes de salut fisica i mental fins a la
necessitat de desconnectar i recuperar-se de l'esgotament acumulat. El Burnout es pot

manifestar com un desig d'evitar I'entorn laboral que es percep com a estressant o toxic,

cosa que condueix a un augment en la freqiiencia i la durada de les absencies laborals.

Analitzar aquest indicador pot ajudar les organitzacions a identificar arees
problematiques, implementar estratégies de prevencio i oferir suport adequat als empleats

per mitigar els efectes del Burnout i fomentar un entorn laboral més saludable.

3.2 DESPERSONALITZACIO

La despersonalitzacié és un altre indicador de la sindrome d’estar cremat.

Es una alteracié de la percepcid o l'experiéncia d'un mateix de manera que un se sent

"separat" dels processos mentals o cos, com si un fos un observador extern a aquests!S.

Una persona que pateix de despersonalitzacido sent que ha canviat i el mén s'ha fet menys
real, de somni o sense significat. Pot ser de vegades una experiéncia for¢a pertorbadora,

mentre que molts senten que efectivament "viuen en un somni".

Els individus que experimenten despersonalitzacid se senten separats tant del seu mon
com de la seva identitat i existéncia fisica. Sovint la persona que ha experimentat la
despersonalitzacié afirma que la vida “se sent com una pel-licula” o que les coses se

senten irreals o difuses, i també es pot sentir manca de concentracid, o que costi més

esfor¢ de I'habitual concentrar-se en alguna cosa.

13 Trastorno de despersonalizacion-desrealizacion - Sintomas y causas - Mayo Clinic.
(2024, 12 enero).

https://www.mayoclinic.org/es/diseasesconditions/depersonalizationderealizationdisores

ymptoms-causes/syc-20352911
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Si la persona ho experimenta amb molta freqiiencia, li genera un malestar que el
condiciona a l'hora de desenvolupar-se en el dia a dia 1 en les tasques, ja que li genera una
actitud negativa i desaferrada cap als companys de feina, clients o pacients, cosa que pot
portar a tractar les persones com a objectes o simplement ignorar les seves necessitats
emocionals i professionals. Els individus que experimenten despersonalitzacio poden
mostrar comportaments com la impaciéncia o la manca d'empatia, cosa que afecta

negativament la qualitat de les interaccions laborals i pot deteriorar les relacions al lloc
de treball.

Aixi doncs, quan una persona esta patint despersonalitzacid la seva feina es veu molt

afectada.

3.3 BAIXA PRODUCTIVITAT

Un altre indicador és la baixa productivitat.

Quan parlem de baixa productivitat ens referim a una situacié en que els empleats no
estan produint tant com podrien, ja sigui en termes de quantitat de treball realitzat, qualitat
o eficiéncia en I’Gs del temps i els recursos disponibles. Aixo pot ser degut a una varietat
de factors, com a falta de motivacid, manca d'habilitats adequades, mal ambient laboral,

sistemes 1 processos ineficients, entre d'altres.

La baixa productivitat pot tenir un impacte negatiu en la rendibilitat d’una empresa, aixi

com en la qualitat del producte o servei final lliurat als clients.

Quan un treballador t¢ un rendiment laboral baix o insuficient, tendeix a experimentar

molt estres que al llarg del temps es converteix en estrés cronic o burnout.

A més de constituir-se com a font d'accidents laborals, el burnout contribueix a baixar el
rendiment laboral perque el treballador afectat presenta un quadre predominat per
'esgotament emocional, falta de motivacid 1 satisfaccid, una manca de realitzacid
personal... La persona sent que té una baixa realitzacid personal degut a la impossibilitat
de posar en practiques la seva experiéncia, habilitats i coneixements. L'esgotament

emocional consumeix la capacitat de resisténcia general o en situacions dificils 1 esgota

la seva capacitat de compromis 1 de lliurament als altres com a clients, usuaris, etc.
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3.4 FALTA D’INTERES I MOTIVACIO

Un senyal clau de Burnout €s la manca de motivacio 1 interés per fer qualsevol mena de
tasca. La persona no té energia i s'aclapara pensant en totes les obligacions i compromisos
que ha de complir, perd l'entusiasme 1 fins i1 tot pot sentir rebuig cap a la feina i la

companyia per a la qual treballa.

Tenim entés per interées el compromis que té el treballador amb la seva feina i
I’organitzaci6. Un treballador compromes és aquell que esta motivat i s’interessa en 1’éxit
1 els objectius de ’empresa. En canvi, els treballadors que perden I’interes se senten

indiferents o descontents amb el seu lloc de treball.

Algunes de les raons principals que causen la pérdua d’interés son la falta de

reconeixement o falta d’oportunitats de creixement.

Es cert que la falta d’interés es va generant d’una forma gradual, per tant, no es que

succeeixi d’un dia per ’altre.

La perdua d’interés no implica que baixi el rendiment del treballador ni que sigui dolent,
simplement ¢és un treballador que no t¢ il-lusié ni motivacié pel que fa i estd sotmeés a un

estres intern que I'impedeix ser el mateix d’abans.

El concepte de motivaci6 va enllagat amb I’interés que mostra la persona. La motivacio
¢és el que t’impulsa a seguir endavant i complir els teus objectius i metes, per tant, és molt
important mantenir-la, ja que és la responsable de la pérdua de productivitat i d’una part
considerable dels costos que ha d’assumir I’empresa, com els costos de rotacié i de baixes

laborals.

La desmotivacid es manifesta en una disminuci6 en la qualitat 1 quantitat de treball
realitzat, aixi com en una falta d’interés continuat en el compliment de les responsabilitats

laborals.

Un entorn laboral gratificant pot contribuir a posar fi a la desmotivacié, incloent-hi

I’assignacié de tasques significatives, el reconeixement de la feina feta i les oportunitats
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de promoci6é i desenvolupament professional. Malauradament, cada cop la falta de

motivaci6 en els treballadors és major!?.

Algunes de les causes per la qual es perd la motivacié son la poca flexibilitat horaria, les
dificultats de conciliar, el mal ambient de treball, la falta de lideratge, 1’escassa

remuneracié economica, etc.

A més, en perdre la motivacidé els professionals senten una forta enemistat cap a
I’empresa. Aquesta es tradueix en l'apatia constant, la llei del minim esfor¢ i la manca

d'innovacid, acabant amb I'aparici6 de la sindrome del Burnout®®.

3.5 ROTACIO DE PERSONAL

La rotacié de personal és un fenomen que es dona en algunes organitzacions quan els
empleats deixen la companyia per diferents raons. Es pot mesurar pel nombre o
percentatge d'empleats que renuncien en un periode determinat. T¢ a veure amb la pérdua

de talent a una empresa.

Quan en una empresa hi ha un gran nombre d’acomiadaments i, per tant, un alt index de
rotacié vol dir que alguna cosa no va bé i no t’acabes de sentir a gust en el teu lloc de
treball i en ’empresa. Pot ser que el treball no era el que esperaven, que no tenien bona

relacié amb els companys, que no se sentien valorats, etc.

Aixi doncs, un treballador que comenca a patir Burnout esta desmotivat, no se sent
apreciat, baixa la productivitat... per tant, pot ser que acabi abandonant el seu lloc de

treball, 1 conseqiientment, es produeixi una rotacido de personal.

14 La motivacién empieza en uno mismo. (s. f.). Google Books.

https://books.google.e s/books?hl=ca&lr=&id=siYWUUbhTsIC&oi=fnd &pg=PA23&d=soluciones+par
atnottener+a+los+trabajadore stdesmotivados&ots=kOBjUgYYkl&sig=RTzPID -
i0JI12gr GPuvBdwgakOU&redir_esc=y#v=one page &g &f=false

15 Team, C. (2023, 16 octubre). ¢Qué es la falta de motivacién en el trabajo? - Cobee.

Cobee. https://cobee.io/blog/falta-de-motivacion/
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3.6 MANCA DE SATISFACCIO

Anomenem insatisfaccid laboral el sentiment que experimenten moltes persones quan es
veuen immerses en un escenari professional que no els agrada, ja sigui per les condicions

de treball, I’equip...

En aquest aspecte, és un dels conceptes ampliament estudiats en relaci6 amb el Burnout,
definint-se com un estat emocional negatiu resultant de la percepcid subjectiva de les

experiencies laborals de la persona.

De fet, aquest rebuig pot desembocar a quadres d'ansietat, estrés, depressio.... En aquests
casos, les conseqiiéncies transcendeixen el propi ambit professional per trastocar la vida

personal i privada de I'empleat.

On hi ha més manca de satisfaccio laboral és en el sector sanitari degut a la incertesa i els

problemes de conciliacié laboral i familiar que ha portat la pandémia del Covid-19.

Aixi mateix, he trobat diferents estudis ens indiquen que el Burnout esta associat

negativament i significativament amb la satisfaccio laboral.

Es a dir, la baixa satisfaccié laboral esta associada a alts nivells d'esgotament emocional
1 despersonalitzacid 1 amb baixes puntuacions amb realitzacidé personal (Sobrequés et al.,
2002, p. 232). Aixi mateix, la investigaci6 realitzada per Garrido et al. (2017) conclou
que la satisfaccid laboral i la Sindrome de Burnout contribueixen de manera simultania 1

additiva sobre la intencié d'abandonament i permanéncia a la feina en el sector salut!®.

A més, l'estudi “Job burnout” de Maslach, Schaufeli i Leiter indica que la satisfaccio
laboral es veu afectada per multiples aspectes de la feina, inclosa la carrega de treball, el
control percebut, el suport social, 1'autonomia i I'adequaci6 de les recompenses i proposen
com a solucié fomentar el clima laboral positiu o garantir la igualtat en les recompenses,

entre d’altres!’.

8 Gonzalez Morales, J. (2021). Relacién entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral
en personal de salud.
7 Esteve, E. B., Salanova, M., Schaufeli, W., & Nogareda, C. (2007). NTP 732: Sindrome de

estar quemado por el trabajo" Burnout"(lll): Instrumento de medicién. Obtenido de http://www.
prisectoreducativo. es/documentos/documentacion/bibliiograf.
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Com he dit anteriorment, el fet de tenir unes condicions de treball precaries, la falta d’un
bon ambient de treball, la inexistent possibilitat de promocid... porten a una insatisfaccio,

que acaba generant un estrés laboral cronic transformat en Burnout.

Aixi doncs, la gran majoria d’indicadors estan relacionats entre si, ja que si estas
desmotivat i insatisfet, augmentara 1’absentisme laboral 1 a conseqiiencia d’aquest

augmentara la rotacié de personal.

3.7 AILLAMENT SOCIAL

Laillament social el trobem definit com I’abséncia de relacions interpersonals i de

comunicacid amb els altres, sigui de forma activa o passiva.

Afecta a persones de diverses industries 1 rols laborals, ja que els treballadors

experimenten una desconnexio dels seus companys o supervisors.

Es pot donar per la falta de suport social o reconeixement que pot contribuir a
I’esgotament emocional 1 a la despersonalitzacid que son caracteristiques del Burnout.

Quan els empleats no tenen a qui demanar ajuda és probable que es vegin superats per la

carrega de treball 1 que experimentin un major estres.

Molts cops tenim una percepcid equivocada de les persones o els actes. Un treballador
pot tenir la percepcid d’exclusié entre ’equip de treball, aixi doncs, aquesta idea pot

portar a sentiments de desmotivacid 1 desaferrament, la qual cosa contribueix al

desenvolupament del Burnout.

Quan ens aillem es perqué no sentim una connexié emocional amb les persones que ens
envolten ni amb la feina, per tant, ens sentim desconnectats 1 disminueix la nostre

motivacid i compromis.

3.8 IRRITABILITAT I FRUSTRACIO

La irritabilitat 1 la frustracid son simptomes importants al lloc de treball i poden tenir un
impacte significatiu en el benestar emocional, el rendiment laboral i les relacions
interpersonals dels empleats. Es crucial abordar aquestes emocions de manera proactiva

per prevenir 1 gestionar la sindrome del Burnout de manera efectiva.
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Els empleats que I’experimenten solen ser facilment irritables a causa de 1’esgotament
emocional que poden estar patint, a més, de tenir dificultats a gestionar les demandes de
treball 1 les interaccions amb els altres, ja que solen ser menys pacients i comprensius
amb els seus amics. Aixi doncs, aquesta irritabilitat pot ser més comu en situacions

d’estres.

La frustraci6 és un altre emoci6é que poden sentir aquells que experimenten la sindrome
d’estar cremat quan senten que el seu esfor¢ no esta reconegut o valorat, a més, la falta
de control sobre les circumstancies laborals i la percepcié d’un mal progrés poden

alimentar sentiments de frustracid també.

La irritabilitat i frustracid6 poden comportar una disminucié en el rendiment laboral i

afectar el nostre estat d’anim.

Els sentiments negatius a la feina, com la frustracid, son normals i es poden donar en
certes situacions. Les conseqiiéncies d’aquestes emocions negatives dependran de la
forma en que els liders les manegin, podran generar un bon o mal ambient de treball i

motivar o desmotivar als empleats.

Deixar de banda els problemes 1 els nostres sentiments negatius envers la feina comporta

una série de resultats desfavorables. Aixi doncs, potser el correcte seria intentar mirar les

coses des de un altre perspectiva 1 no veure-les com un problema siné com un repte.
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4. IMPACTE EN ELS INDICADORS DE LA SINDROME DEL BURNOUT

Tots 1 cada un dels indicadors poden tenir conseqiiencies significatives tant per als

empleats com per a les organitzacions.

En el cas de I’absentisme, les abséncies freqiients poden afectar la salut i el benestar dels
treballadors, contribuint a un cicle d'estrés i esgotament. A més, pot generar sentiments
de culpa o d'ansietat relacionats amb el rendiment laboral i1 la seguretat de I'ocupacio.
Tanmateix, a vegades, els treballadors que estan a ’empresa han de duplicar la seva feina

a causa de companys seus que estan de baixa 1 substituir la feina d’ells. Per tant, aquests

acaben més esgotats.

D'altra banda, per a les organitzacions pot donar lloc a una disminucié en la productivitat,
un augment en els costos laborals a causa de la contractacid de personal de reemplagcament
o el pagament d'hores extres, 1 una disminucié en la moral 1 la cohesio de l'equip. A més,

pot afectar la reputacié de ’empresa i la seva capacitat per retenir talent.

La despersonalitzacid com a indicador del Burnout causa a la persona una angoixa mental
que pot provocar I'impediment de concentrar-se en el treball o en les rutines diaries i

acabar provocant la invalidesa.

Aixi doncs, quan una persona experimenta aquests sentiments, el ritme de treball o la

qualitat d’aquest disminueix, afectant amb un gran pes a I’organitzacié. Es per aixd que

I’empresa és menys eficient 1 a conseqiiencia es deixen de guanyar diners.

Un altre indicador ¢€s la baixa productivitat que com diu el seu nom, ’empresa deixa de
generar el mateix volum de producte i en passa a realitzar menys. Aixo es deu a la falta

de motivacio dels treballadors, la manca d'habilitats adequades, mal ambient laboral, entre

d'altres.

Tant la falta d’interés 1 motivacio, la irritabilitat i frustracid com la manca de satisfaccid
laboral, son sentiments negatius que el treballador sent quan realitza la seva activitat
laboral i que poden afectar la salut mental i a la trajectoria professional. Tots ells
provoquen en el negoci una falta de productivitat a causa de la falta de compromis 1

dedicacio al treball.
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Un altre indicador és la rotacié de personal que provoca un augment de costos i la pérdua
del talent. A més, afecta la productivitat 1 a la moral dels treballadors, ja que els que

queden han de cobrir la feina que feien els que no hi son?®.

Aixi doncs, quan hi ha moviments en la plantilla i hi ha llocs sense cobrir, els empleats

han de fer un sobreesforg i acaben esgotats tant fisicament com mentalment. Aixi, €s més

facil que estiguin insatisfets i frustrats.

Finalment, hi ha I’aillament social que t¢ un impacte més significatiu en la persona que
en ’organitzacio. Els empleats quan se senten socialment aillats, ¢s més probable que

experimentin desmotivacié i baixa moral, afectant negativament el compromis en la feina

1 en I’organitzacio.

Poden tenir dificultats a confiar 1 treballar amb els seus companys, el que pot afectar a la
cohesi6é de grup i la capacitat per aconseguir els objectius de I’empresa. També, pot
contribuir a una major rotacié de personal i tenir un impacte en la cultura organitzacional

de I’empresa.

Aixi doncs, podem observar que alguns indicadors comparteixen certes conseqiiencies i
impactes, 1 que alguns afecten més a la persona 1 altres comporten més riscos per a la

infraestructura on es treballa.

Com s’ha esmentat anteriorment, aquest treball no esta enfocat a cap empresa ni grup de
persones, per tant, hi ha molts factors que varien depén de I’edat de la persona, el sexe,
I’ambit de treball, ’empresa... i, per tant, 'impacte i conseqiiéncies que pot tenir cada
treballador ¢és diferent. Aixi doncs, en aquesta investigacié no s’entrara en detall, sind que

es detallara des d’un punt de vista generalitzat.

18 Rotacion de personal: qué es, causas, consecuencias y soluciones. (2023, 22 junio).
Rotacion de Personal: Qué Es, Causas, Consecuencias y Soluciones.

https://blog.hubspot.es/sales/rotacion-personal#afecta
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5. RECOMANACIONS

En aquest apartat, s’intentaran aportar solucions 1 recomanacions per reduir els problemes
tant individuals de la persona com organitzacionals en les empreses i aixi poder evitar
I’aparicio dels indicadors que porten a la sindrome del Burnout 1 a conseqiiencia gestionar

aquest desgast professional'®.

Primerament tenim I’absentisme laboral. Podem dir que no existeix una formula
estandarditzada per plantejar una solucid, tot i que esta demostrat que I’estudi de

I’absentisme laboral dins d’una organitzacié no ha d’implicar accions correctives de tipus

coercitiu, ni ha de finalitzar amb actuacions punitives contra els treballadors?.

Per tant, com a estratégia primaria per a la reduccié de I’absentisme els departaments de
RRHH de les empreses, recolzats 1 motivats pels directius, han d’apoderar al personal 1
garantir-los el millor clima laboral i les condicions organitzatives oOptimes per el

desenvolupament, creixement i fidelitzacid dels seus treballadors.

Des de la perspectiva psicosocial, per a tota I’organitzacid resulta saludable identificar els
factors de risc sociolaborals als que es troben exposats els treballadors. Un cop
determinada la situaci6 d’aquests, és possible orientar intervencions especifiques, com
programes de millora de qualitat de vida, entrenaments per manejar 1’estres, inclusioé en

activitats de benestar..., com alguns exemples per millorar motivaci6 organitzativa?®.

Des del meu punt de vista, és important que les organitzacions fomentin un entorn de
treball saludable, promoure I'equilibri entre el treball i la vida personal, brindar suport
emocional i recursos per a la gestid de l'estres, 1 fomentar un entorn de suport entre els

empleats.

% Guia: La sindrome d’estar cremat pel treball o burnout (2023). UGT de Catalunya.
https://acrobat.adobe.com/id/urn:aaid:sc:EU:453ce5a8-7034-4017-a817-61412d0e04dd

20 Dfaz, M. S. (2023, 18 mayo). Férmula Bradford: El impacto del absentismo en la
empresa - aTurnos Blog. aTurnos Blog - Expertos en Gestion de Tiempos.

https://www.aturnos.com/blog/2023/05/formula-brad ford -el-impacto-del-absentismo-

en-la-empresa/

21 Sanchez, D. C. (2015). Ausentismo laboral: una vision desde la gestion de la seguridad y la
salud en el trabajo. Revista salud bosque, 5(1), 43-53.
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Tot i que el més essencial, és saber organitzar i gestionar bé la feina que li encomanes a
cada treballador, 1 tenir en compte quina capacitat t¢ cada un d’ells, ja que si els hi
exigeixes més del que poden fer, acabaran cremats i esgotats i aixo és el que portara

primerament, a faltar a la feina.

En segon lloc, ipel que fa a la despersonalitzacid, un article de la Universitat Tecnologica
del Perti proposa com a mesures correctores o preventives, les terapies cognitives que
permeten bloquejar els pensaments irreals, les teécniques conductuals mitjangant tasques
que permeten distreure’s, técniques basiques per realitzar activitats en que els cinc sentits

es mantinguin connectats i terapies psicodinamiques que ajudin a manejar conflictes.

També menciona com a solucid, la “ludo prevencié” que é€s una técnica utilitzada per
brindar capacitacié als col-laboradors amb el proposit de generar consciéncia d'autocura

a través de la gamificacio.

Aixi mateix, ¢és important fer activitat fisica per minimitzar 1’estrés, estimular

lautoestima, millorar la claredat mental, etc?2.

Aixi doncs, I’organitzacid per evitar que els treballadors pateixin despersonalitzacid, han
de promoure una cultura de respecte 1 reconeixement ja sigui a través de programes de
reconeixement o incentius. Es important que els treballadors notin aquest recolzament i
reconeixement brindant oportunitats de desenvolupament professional 1 mentoria per

ajudar els empleats a aconseguir les seves metes i aspiracions laborals.

A més, han de fomentar la interacci6 social de I’equip amb activitats socials dins o fora

del centre, per promoure relacions positives 1 un bon ambient de treball.
Finalment, és necessari incloure politiques de flexibilitat laboral o temps lliure remunerat.

Per reduir la baixa productivitat, hem d’establir algunes de les solucions que he esmentat

anteriorment com ara promoure ’equilibri entre el treball i la vida personal perque aixi

els treballadors no es desmotivin i tinguin ganes de treballar.

La clau aqui esta a tenir als treballadors satisfets i motivats per tirar cap endavant els

objectius de I’empresa, aixi doncs, la productivitat tindra un augment progressiu. En

2 Ccapa Gomez, X. J. A. (2022). Eficacia del programa de ludo prevencion para reducir el
grado de despersonalizacion del sindrome de Burnout en los trabajadores del area de
operaciones de una empresa de transporte publico en la ciudad de Arequipa en el afio 2022.

26



canvi, si els empleats comencen a frustrar-se i desmotivar-se, seran menys productius i

haurem d’assumir costos.

La teoria de motivacio-higiene de Herzberg (1959) indica que és necessari implementar
la motivacié intrinseca laboral, donat que aquesta determina I’¢xit del creixement

organitzacional. Per tant, com he dit abans, s’han de planificar incentius 1 reconeixements,

per augmentar la motivacié dels treballadors?.

Per millorar la falta d’interés i motivacié també és idoni proposar oportunitats d’ascens
laboral. Segons la teoria humana de Maslow (1954), és necessari satisfer diferents

necessitats basiques pel treballador, entre elles les d’estima, ja que €s important sentir-se

valorats?4.

Aixi doncs, la possibilitat de créixer professionalment és una motivacio i el seu impacte
motivador en la productivitat es relaciona directament amb la lleialtat i compromis dels

empleats.

Des de la meva opinio, perque no perdin interes, s’haurien de determinar objectius a curt
termini motivadors i que al complir-se els treballadors puguin tenir beneficis. Tanmateix,

s’han de tenir objectius realistes, incentius adequats 1 un feedback constant.

Pel que fa a la rotacio de personal, les empreses han de brindar les eines necessaries

perque I'individu atengui les necessitats i1 enforteixi la relaci6 entre la vida-feina.

S’ha de ressaltar que per disminuir la rotaci6 del personal, s’ha de construir un ambient
de compromis mutu en les organitzacions. Quan les empreses inverteixen en el
desenvolupament dels seus empleats i demostra el seu compromis amb ells, els empleats
responen amb lleialtat, milloren les seves habilitats 1 treballen dur per la companyia quan

senten que aquesta esta compromesa amb ells a llarg termini (Loyola, 2014).

La mobilitat dels empleats esta relacionada amb una série de condicions internes i
externes que el motiven a buscar altres feines, com son el clima organitzacional, la relacié

amb els supervisors, els horaris de treball, la conciliacio i el reconeixement laboral. Aixi

23 Quiroa, M. (2024, 22 febrero). Teoria de Herzberg - Qué es, factores y ejemplos.

Economipedia. https://economipedia.com/definiciones/teoria-de-herzberg.html

2 Aquino Macha, B. S., & Cruzado Francisco, Y. P. Propuesta para aumentar la motivacion del
personal técnico: Caso empresa informatica peruana y el cumplimiento del SLA.
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doncs, la majoria dels factors de rotacié estan relacionats amb 1’ambient laboral i el salari

emocional?®.

Tant la manca de satisfaccid com la irritabilitat 1 la frustracid van lligades a les males
condicions de treball i el mal ambient en I’equip, aixi doncs, com ja he comentat
anteriorment, per reduir-ho, s’ha d’aconseguir un ambient de col-laboracid i respecte
entre els companys, a més d’implementar descansos, jornada flexible, reconeixement

laboral, etc.

Finalment tenim I’aillament social. Quan una persona deixa de relacionar-se normalment
€s perque no se sent comode amb la resta o amb ella mateixa. Aixi doncs, com a
organitzacio les recomanacions que puc aportar per disminuir aquest habit dins I’empresa
son animar a crear un ambient on es pugui parlar obertament i compartir idees,
preocupacions 1 assoliments 1 organitzar activitats per propagar la socialitzacid 1

col-laboraci6 per fer “team building”.

Tanmateix, es podrien crear espais de treball oberts que puguin facilitar la interaccié entre

els treballadors, zones de descans comuns o arees de reunio.

Amb D’aplicacidé de les recomanacions 1 solucions aportades, podras intentar evitar tots

aquests indicadors que propaguen a I’aparici6 de la sindrome d’estar cremat a la feina o

sindrome de Burnout.

Per tultim, cal destacar que aquest treball no esta enfocat a cap empresa ni grup de
persones, per tant, algunes recomanacions seran més utils o menys depenen la persona o
el tipus d’institucid. Aixi doncs, en aquesta investigacido no s’entrara en detall, sindé que

es detallara des d’un punt de vista generalitzat.

% Meneses Pinto, K. J. (2019). Estrategias de atraccién y retencion del talento humano para
disminuir la rotacion de personal.

28



6. METODOLOGIA

La part practica d’aquest treball consta de I’elaboracié d’una guia d’actuacié per les
organitzacions on hi ha breus explicacions sobre que ¢és cada indicador i1 quines solucions
1 recomanacions podem aplicar com a directius/responsables de I’empresa per evitar
aquests sentiments 1 situacions per part dels nostres treballadors i aixi poder evitar en un

futur, ’aparici6 de la sindrome del Burnout.

Aquest manual s’ha elaborat amb la pagina web de Canva que permet fer dissenys

elaborats, aportant grafics visuals, ja que he considerat que al ser més visible, pot ser més

facil d’entendre per les empreses i trobar una solucié rapida.

Esta organitzat comengant amb una breu introduccid on s’explica 1’objectiu, seguit
d’aix0, una explicacié de queé és la sindrome del Burnout i a que és deu la seva aparicio,

1 finalment, en cada pagina s’explica cada un dels indicadors 1 s’aporten recomanacions

de millora i prevencio.

La informacié que hi surt ha estat extreta de diverses fonts com son articles o websi s’ha

complementat amb I’opini6 i criteri de I’autora d’aquest treball.
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7. CONCLUSIONS

Per concloure, aquest treball de fi de grau ofereix una analisis exhaustiu de la sindrome
del Burnout i I’estudi dels seus indicadors, destacant el seu impacte en el benestar els

treballadors 1 sobretot, en el funcionament de les empreses.

A través d’una investigacio tedrica recolzada d’articles i webs informatives i 1’elaboracio
d’un manual d’actuacié practic per a les organitzacions, s’ha demostrat la importancia
d’implementar estratégies efectives de prevencio 1 gestid d’aquest fenomen en I’entorn

laboral, ja que poden aportar millores tant pels treballadors com per I’organitzacio.

Aquesta guia proporciona a les empreses eines concretes per identificar, abordar i reduir

els factors de risc associats a la sindrome, promovent un ambient laboral saludable i

sostenible per tots els empleats.

Aixi doncs, després de realitzar la investigaci6, m’he adonat que aquesta sindrome té una
importancia major de la qual creia inicialment, ja que desencadena una série d’impactes

que poden afectar negativament i1 profundament tant als individus com a les

organitzacions.

La investigaci6 ha demostrat que els seus efectes van més enlla de ’esgotament mental,
afectant la salut fisica i mental i al rendiment laboral. A més, s’ha observat que pot generar

conseqiiéncies en la satisfaccio laboral, el clima organitzacional i la productivitat. Per

tant, €s molt important una bona gestié de la sindrome.

Pel que fa a I’estudi, hem vist que els treballadors cremats poden sentir-se menys motivats
1 insatisfets per realitzar la seva feina de manera efectiva. Aixo pot crear un cicle negatiu

on la baixa satisfaccid laboral 1 el baix rendiment contribueixen encara més al

desenvolupament del Burnout.

Quan els empleats es mostren cansats i frustrats en la realitzacio de les seves tasques,
alguns deixen d’acudir a la feina 1 augmenten les baixes laborals. Altres, renuncien i

marxen de I’empresa, per tant, hi ha un augment en rotacié de personal, aixi doncs,

s’haura d’mvertir en costos de rotacio.

S’han intentat aportar recomanacions i solucions generals valides per la gran majoria de
les empreses, tot i que com hem esmentat en el treball, aquest no s’ha enfocat en cap
empresa ni grup de persones, per tant, algunes recomanacions son més utils o menys

depenen la persona o el tipus d’institucio.
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Gran part d’aquestes recomanacions poden ser aplicades per més d’un indicador, ja que

he vist que, al cap ia la fi, tots els indicadors tenen relacié amb les condicions de treball.

Aquesta recerca m’ha aportat un coneixement més ampli del Burnout, pero sobretot, m’ha
fet pensar a I’hora de crear el manual en les solucions que podia aportar després d’haver
fet la investigacidé i1 a posar-me en la pell de les empreses quan es troben en aquestes
situacions. També m’he adonat de les males condicions de treball i de la falta de recursos

que hi ha en el mon 1 el poc esforg 1 ganes que hi ha per trobar una solucio6 1 posar fi.

Malauradament, avui dia molts treballadors pateixen desgast professional degut a la feina

1no en sén conscients.

Finalment, m’agradaria que a partir d’aquest treball o estudis similars, es prengui
consciencia 1 consideracid, per promoure un canvi significatiu en la forma d’abordar

aquest problema.
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9. ANNEXOS

En les indicacions del treball hi consta que s’ha d’utilitzar un minim de 15 senténcies 15
articles doctrinals, perd en el meu cas, en ser un treball que abasta I’ambit de la psicologia,
no és possible aportar els documents que es detallen, ja que no es troba informacié en

lleis ni senténcies.
Aixi doncs, he extret la informacio de pagines web, articles 1 articles cientifics.

A continuaci6, adjunto el manual elaborat.
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INTRODUCCIO I
OBJECTIUS

La sindrome del Burnout o sindrome de desgast professional esta cada cop
mMes present en les persones i organitzacions, aixi doncs, I'objectiu d'aquest
manual és aportar recomanacions per les empreses per poder prevenir i
gestionar aquest sindrome

Aquesta guia consta d'una breu explicacid de cada indicador junt amb una
serie de solucions per millorar el benestar dels treballadors i evitar caure en
un proces de Burnout

Té la finalitat de ser una eina util per les empreses que es trobin amb
treballadors que poden estar patint algun dels indicadors mencionats que
poden derivar a aquesta malaltia.

Malaltia reconeguda oficialment per 'OMS
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SINDROME DEL.
BURNOUT

Es considerat un procés continu, que no apareix de forma sobtada, siné que va emergint de
manera progressiva. Es manifesta com una resposta a l'estres laboral cronic, integrat per
actituds i sentiments negatius envers les persones amb qui es treballa i envers el mateix rol
professional, aixi com per la vivencia de trobar-se emocionalment esgotat.

TREBALL SOTA PRESSIO SoRg

SOUS BAIXOS

MALES RELACIONS LABORALS %

N @,
CARREGA LABORAL EXCESSIVA ﬁ

W
POCS INCENTIUS r@}

03



INDICADORS DEL
BURNOUT

. Cal destacar que aquest treball no esta
Primer de tot... R

enfocat a cap empresa ni grup de persones,
per tant, algunes recomanacions seran mes Utils
o menys depenen la persona o el tipus
d'institucid.

IDENTIFICAR FACTORS DE
RISC SOCIALABORALS
ALS QUE ES TROBEN
EXPOSATS ELS
TREBALLADORS

Identificar el problema
Parlar amb el treballador sobre el problema identificat
Realitzar una avaluacié més detallada de les causes

Implementar mesures preventives per abordar la qUestié

Realitzar un seguiment regular del progrés del treballador
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Es una situacié en qué el treballador no acudeix al seu lloc de treball
Cansat i
5 : Deixes Augment
Frustrat :
la feina laborals

Accions correctives de tipus coercitiu i
actuacions punitives contra els treballadors

RECOMANACIONS

GARANTIR
CONDICIONS
PROMOURE UN LABORALS
BRINDAR AMBIENT DE OPTIMES
SUPORT TREBALL POSITIU |
EMOCIONAL DE SUPORT

® ©

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER
VEURE COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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DESPERSONALITZACIO

Es una alteracié de la percepcid o |'experiéncia d'un mateix de manera
que un se sent "separat" dels processos mentals o cos, com si un fos un
observador extern a aquests.

RECOMANACICNS

PROPORCIONAR TERAPIES
COGNITIVES

ELABORAR ACTIVITATS PER
FOMENTAR LA INTERACCIO -—-’ A través d'incentius
SOCIAL

INCLOURE POLITIQUES DE
FLEXIBILITAT HORARIA

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER
VEURE COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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BAIXA PRODUCTIVITAT

Situacié en qué els empleats no estan produint tant com podrien, ja sigui en
termes de quantitat de treball realitzat, qualitat o eficiencia en l'ts del

temps i els recursos disponibles.

Disminucié de la productivitat degut a...

FALTA DE S
MOTIVACIO AMBIENT
LABORAL
MANCA SISTEMES | Treballadors Treballadors frustrats i
D'HABILITATS PROCESSOS satisfets i motivats desmotivats
ADEQUADES INEFICIENTS

RECOMANACIONS

Les mesures a aplicar son molt semblants a les esmentades anteriorment.

Promoure una bona conciliacié entre la vida personal i la feina

Millorar les condicions laborals

INCENTIUS ~ FEEDBACK  OBJECTIUS AUGMENT DE
ADEQUATS ~ CONSTANT  REALISTES PRODUCTIVITAT

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER
VEURE COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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FALTA D'INTERES 1
MOTIVACIO

La persona no té energia i s'aclapara pensant en totes les obligacions i
compromisos que ha de complir, perd |'entusiasme i fins i tot pot sentir rebuig
cap a la feina i la companyia per a la qual treballa.

RECOMANACICONS

510

Les mesures a aplicar son semblants a les
esmentades anteriorment, tot i que amb
alguna que altre distincid.

DETERMINAR OBJECTIUS
A CURT TERMINI
MOTIVADORS

PROPORCIONAR UN
FEEDBACK CONSTANT

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER
VEURE COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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ROTACIO DE PERSONAL

Procés en qué un treballador deixa el seu lloc i aquest ha de ser ocupat per un
altre treballador.

RECOMANACICONS

Les mesures a aplicar son molt semblants SERIAL D'ALERTA
a les esmentades anteriorment.

)

CAUSES SUBJACENTS
. . RENUNCIA )
e Construir un ollmblent de DEMPLEATS
compromis mutu
« Mantenir un bon clima laboral RECLUTAMENT | )
SELECCIO
o Establir una correcte relacié
entre els supervisors i els
empleats
e Proporcionar dptimes condicions COSTOS DE ROTACIO

de treball (salari adequat, horari
flexible, conciliacié...)

AQUESTES MESURES S'HAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER VEURE
COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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MANCA DE -
SATISFACCIO

Sentiment que experimenten moltes persones quan es veuen immerses en un
escenari professional que no els agrada, ja sigui per les condicions de treball,
l'equip...

RECOMANACICONS

INVOLUCRAR ALS
EMPLEATS EN LES
PRESES DE
DECISIONS
SALARIS IMPLEMENTAR
ADEQUATS A POLITIQUES DE
Y. : CONCILIACIO
; P4
MILLORAR LES -~
/COND|C|ONS\ RECONEIXER |
IMPLEMENTAR : TREBALL
DESCANSOS i
JORNADA
FLEXIBLE

ACONSEGUIR UN BON AMBIENT EN L'EQUIP DE TREBALL

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER VEURE
COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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AILLAMENT SOCIAL

Quan una persona s'allunya total o parcialment, i de forma continuada,
d’entorns socials, molts vegades de forma involuntaria.

RECOMANACIONS

PROMOURE UN AMBIENT ON ES PUGUI PARLAR
OBERTAMENT | COMPARTIR IDEES,
PREOCUPACIONS.

ORGANITZAR ACTIVITATS PER PROPAGAR LA

SOCIALITZACIO | COL-LABORACIO — “TEAM BUILDING"
CREAR ESPAIS DE TREBALL OBERTS QUE ZONES DE DESCANS
FACILITIN LA INTERACCIO ' ? COMUNES O AREES

DE REUNIO

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER VEURE
COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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IRRITABILITAT 1
FRUSTRACIO

Resposta emocional comuna que experimentem quan tenim un

FRUSTRACIO . : : ) . )
desig, una necessitat, un impuls i no aconseguim satisfer-ho

Estat emocional en qué una persona té un temperament
IRRITABILITAT ¢ 1|osiu i es molesta o enutja facilment.

RECOMANACICONS

@ Escolta activa

@ Intentar entendre les raons per les quals té aquests sentiments

@ Comunicar als empleats les mesures que es portaran a terme

@ Proporcionar recursos i recolzament per a ajudar-los a manejar les emocions

| més solucions esmentades anteriorment...

Proporcionar R
Reconeixer i

oportunitats de Fomentar un L.
: celebrar els &xits
desenvolupament ambient de treball
) : dels empleats de
professional col-laboratiu
manera regular.

AQUESTES MESURES S'THAURIEN DE DUR A TERME AMB REVISIONS PERIODIQUES PER
VEURE COM ES L'EVOLUCIO | ADAPTACIO DE CADA PERSONA.
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