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El objetivo de este estudio es explorar un modelo de doble proceso sobre el sindrome de quemarse
por el trabajo (SQT) (burnout). La muestra estuvo formada por profesionales de enfermeria espafioles
(N =834) y canadienses (N = 725), que rellenaron un cuestionario para evaluar el SQT y percepciones

de su vida laboral. Un proceso hipotetiza que la sobrecarga laboral agota a las profesionales de
enfermeria debido al exceso de demandas y a que interfiere en su capacidad de recuperacién. Segin
el segundo modelo los conflictos entre los valores personales y organizacionales tienen efectos que
influyen en el desarrollo del SQT. Se realizaron anélisis de regresién mdltiple para analizar los dos
procesos del SQT. La sobrecarga predijo los niveles el agotamiento, y la congruencia entre valores
personales y organizacionales resulté un predictor significativo de las tres dimensiones del SQT
explicando mayores porcentajes de varianza a los explicados por la sobrecarga laboral. Se obtuvo
evidencia para ambos procesos en las dos muestras. En la discusién se presentan las implicaciones
para un modelo comprehensivo sobre el SQT.

Nurses from Spain (N = 834) and Canada (N = 725) completed surveys assessing burnout and their
perceptions of worklife. The study explored a two-process model of burnout. First, work overload
exhausts nurses by exerting excessive demands and interfering with their capacity to recover
energy. Second, enduring conflicts of personal and organizational values have a diverse relationship
with burnout. A series of multiple regression analyses examined the relative contributions of these
two processes. One process was evident in the contribution of workload to predicting exhaustion
that in turn predicted cynicism that predicted efficacy. In parallel, value congruence contributed
significantly to the regressions on each of the three aspects of burnout in addition to the workload-
exhaustion-cynicism-efficacy process. Further, multiple regression analyses demonstrated that other
areas of worklife—control, reward, community, and fairness—uwere strongly associated with value
congruence in a manner distinct from the relationship of values with manageable workload. The
two samples showed evidence of both processes, but that the workload/exhaustion process was
dominant for the Canadian sample while the values/burnout process was more relevant for the
Spanish sample. Implications for a comprehensive model of burnout are discussed.

Sindrome de quemarse por el trabajo, burnout, sobrecarga laboral, valores, enfermeria.

Burnout, work overload , values, nurses.

Introduccion

Las personas trabajan en organizaciones
! Direccion de contacto: Acadia University, Wolfville, NS, con estruc?urgs esmble?’ con politicas y
Canada B4P 2R6 con procedimientos que influyen tanto en la
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experiencia de su trabajo como sobre ellos
mismos. Esas personas contribuyen con su
tiempo y esfuerzo para alcanzar los objeti-
vos de sus puestos de trabajo. Mediante la
aplicacién de su talento y de sus habilida-
des, responden a las exigencias del trabajo.
Pero este proceso no lo es todo en la vida
laboral, en especial para aquellos trabaja-
dores con un alto nivel de destrezas y cuyo
trabajo tiene un alto valor personal. En es-
tas situaciones, las prioridades de la organi-
zacion, asi como las demandas de la tarea,
se convierten en aspectos importantes para
la experiencia laboral. Cuando las cosas
van bien en ambas dimensiones los traba-
jadores desarrollan un compromiso laboral,
caracterizado por energia, participacion y
eficacia. Por el contrario, cuando no mar-
chan bien los trabajadores son vulnerables
al “sindrome de quemarse por el trabajo “
(en adelante, SQT). Para analizar estos pro-
cesos y su generalizacion a diferentes luga-
res este estudio explora un modelo de doble
proceso sobre el SQT con profesionales de
enfermeria de hospitales espafioles y cana-
dienses.

Modelo de investigacion

El Maslach Burnout Inventory (Maslach,
Jackson y Leiter, 1996) refleja un modelo del
SQT de tres factores en términos de energia,
participacion y eficacia. A pesar de que algu-
nos investigadores han utilizado el término
SQT para referirse a agotamiento (cf., Shi-
rom, 1989), el sindrome es mas complejo
que la fatiga cronica. El segundo aspecto del
SQT, la dimension de implicacién, incluye
una incapacidad especifica para cuidar de
los receptores del servicio (despersonali-
zacion), o para implicarse en actividades
del trabajo (cinismo). Esta dimensién am-
plia el foco del bienestar fisico 0 emocio-
nal del individuo hasta su capacidad para

conectar con el mundo exterior. La tercera
dimension, eficacia, describe las autoevalu-
aciones de los empleados. A diferencia del
proceso de construccion de la eficacia a
través de las experiencias de experto (Ban-
dura, 1982), la experiencia del agotamiento
cronico y el cinismo erosiona las creencias
de los trabajadores sobre su capacidad para
ejercer influencia en su entorno laboral.
Estas tres experiencias independientes con-
figuran el SQT al completo.

Limitando la definicion del SQT al agota-
miento se fomenta una focalizacion exclu-
siva en el impacto adverso de la sobrecarga
laboral sobre el agotamiento. Esta relacion
es central para la investigacion sobre estrés
laboral y SQT. Los trabajadores tienen una
capacidad limitada para desarrollar con
energia las demandas del trabajo. Ellos ex-
perimentaran fatiga si encuentran excesivas
demandas y cuentan con un tiempo insufi-
ciente para recuperarse.

Aungue esta dindmica es una parte impor-
tante del proceso del SQT, no es el Unico
proceso que se da, ya que no posee la com-
plejidad necesaria para desarrollar un pro-
grama de investigacion a nivel mundial y
de tres décadas, tal como ha sucedido con
el SQT.

La segunda dindmica en el trabajo, mas
compleja, en relacion al SQT es la con-
gruencia de valores. EI SQT es especial-
mente relevante para aquellas ocupaciones
que requieren dedicacion. El foco de aten-
cién inicial del SQT fue el de las profesio-
nes del sector servicios (Freudenberger,
1974; Maslach y Jackson, 1981). La im-
portancia no venia solo porque la gente se
sentia agotada por exceso de trabajo, sino
también porque habian perdido la impli-
cacion en su trabajo y, por tanto, ya no se
preocupaban por atender a los usuarios del
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servicio. Ademas, perdieron su sentimiento
de realizacion hasta el punto de no realizar
contribuciones significativas en su trabajo.
Cuando se amplio el SQT més allé del sec-
tor servicios con el MBI-General Survey
(Leiter y Schaufeli, 1996), la estructura de
tres dimensiones continud. A pesar de que
el agotamiento continu6 siendo un elemen-
to mas importante de esa estructura, el SQT
abarcaba tanto el grado de implicacion de
los trabajadores con su empleo como su
sentido de eficacia profesional derivada de
sus contribuciones.

Desde esta perspectiva, la sobrecarga de
trabajo que lleva al agotamiento es tan solo
un proceso a considerar en el SQT. El equi-
librio entre las demandas y los recursos,
como en el modelo de Demandas/Recursos
(JD/R) sobre el SQT (Bakker, Demerouti
y Schaufeli, 2002) incluye informacion
relevante, pero incompleta. Una perspecti-
va completa sobre el SQT en el contexto
organizacional debe considerar también la
congruencia de valores (Leiter y Maslach,
2004; Maslach y Leiter, 1997) como resul-
tado de dos grupos diferentes de valores.

Por una parte, los valores individuales de
los trabajadores, resultado de varios proce-
s0s como la experiencia personal, la cultu-
ra, o la formacion profesional, desarrollan
un conjunto de valores relacionados con el
trabajo. Algunas personas pueden articular
estos valores personales relacionados con
el trabajo como un marco estructural que
otorga cierta importancia a las actividades,
de manera que se pueden generar conflic-
tos éticos, y sirven como mapas que guian
al individuo. Sin embargo, otras personas
tienen tan s6lo una idea general de los valo-
res. Estos puede gue no sean conscientes de
sus valores hasta que se encuentran con un
suceso que frustra sus expectativas.

Por otra parte, el segundo blogue de valores
incluye los valores corporativos de la orga-
nizacion. Estos valores se expresan a través
de la mision organizacional, su vision, y
como los valores difundidos. Pueden pre-
sentarse como una guia de las decisiones
basadas en la politica de la organizacion.
En otras situaciones, los valores corpora-
tivos estan pobremente articulados en una
tendencia general, sin incluir nada especi-
fico para la organizacion. Los valores en
accion que guian las decisiones importan-
tes para la organizacién pueden diferir con-
siderablemente de los valores establecidos.

Una propuesta central de este estudio es
que los trabajadores comprueban la con-
gruencia entres sus valores personales y
los valores de la organizacion. Sus juicios
sobre la congruencia son un factor clave de
su relacion psicoldgica con el trabajo. La
congruencia entre los valores personales y
los valores organizacionales confirma a las
personas su relevancia en la organizacion.
Ademas, les asegura que se encuentran en
una posicion que les permite realizar lo que
es realmente importante para su carrera
profesional. Las organizaciones otorgan
Sus recursos, estructura, y oportunidades
que pueden tener un impacto muy signifi-
cativo en la carrera profesional de los tra-
bajadores. Los valores individuales tienen
un impacto escaso en un mundo laboral
post-industrializado. Las personas que tra-
bajan en una organizacion con valores con-
gruentes estan motivados a perseguir obje-
tivos compartidos, y saben con certeza que
tienen suficiente eficacia como para lograr
los objetivos.

Sin embargo, una experiencia de conflictos
de valores puede dar lugar a una crisis en la
carrera profesional de un individuo. Cuan-
do existe un conflicto, intentar alcanzar los
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valores personales es una fuente de riesgo
en el trabajo. Los trabajadores pueden en-
contrarse en conflicto con los superviso-
res, o incluso con otro tipo de personal de
la organizacion, por no atender las activi-
dades de la organizacion y priorizar otras
actividades. Cuando se siguen los valores
de la organizacion, los trabajadores pueden
considerar que han estado malgastando su
potencial y su tiempo en asuntos no irre-
levantes. En situaciones extremas pueden
llegar a sentir que cumplir con los valores
organizacionales supone comportarse de
una manera poco ética.

Las investigaciones (Laschinger y Fine-
gan, 2005; Siegall y McDonald, 2004; Ver-
planken, 2004) han encontrado correlaciones
intensas entre la incongruencia en los valo-
resy el SQT en miembros de la universidad.
También encontraron que el SQT era una
variable mediadora de las relaciones entre
la incongruencia de valores y los resultados,
como por ejemplo la cantidad y la calidad
de trabajo. La congruencia entre los valores
de los trabajadores y los de la organizacion
jugd un rol mas importante que la congruen-
cia de los valores entre compafieros de traba-
jo en la prediccion de la satisfaccion laboral
(Ostroff, Shin y Kinicki, 2005). Un estudio
sueco a gran escala hall6 que las relaciones
entre la congruencia de los valores y el SQT
resultaba evidente en un amplio rango de
ocupaciones en todo el pais (Lindblom, Lin-
ton, Fedeli y Bryngelsson, 2006).

A la luz de estas consideraciones, se pre-
dice que la incongruencia entre los valores
tiene implicaciones para los tres aspectos
del SQT. En primer lugar, la tension para
superar los conflictos con la organizacion
o0 con las personas relevantes de la organi-
zacion agota la energia de los empleados.
Tanto la tension del conflicto como la inu-

tilidad de los recursos individuales mal-
gastados resultan agotadores. En segundo
lugar, el conflicto de valores disminuye la
implicacién de los trabajadores en su traba-
jo. Los trabajadores perciben una situacion
que les desmotiva y les desanima para al-
canzar lo que realmente valoran. En tercer
lugar, pierden su sentido de eficacia y de
realizacion conforme dedican su tiempo y
esfuerzo a las actividades que tienen poca
importancia personal. De manera conjunta
el impacto de la congruencia entre valores
constituye el principal proceso en el desa-
rrollo del SQT. Si vamos maés alla del im-
pacto agotador del exceso de las demandas
laborales, el modelo ofrece una vision méas
profunda de los valores personales de los
trabajadores para entender su vida laboral.

Las hipoétesis del estudio son las siguien-
tes:

Hip6tesis 1: la carga adecuada de trabajo
y la congruencia entre valores contribuiran
de forma diferente a predecir el agotamien-
to. Més concretamente, ambos seran pre-
dictores significativos del agotamiento en
una regresion multiple.

Hipo6tesis 2: la carga adecuada de trabajo
y la congruencia entre valores contribuiran
de forma diferente a predecir el cinismo. El
modelo serd congruente con el modelo de
proceso de Leiter (1993) que proponia que
el agotamiento es una variable mediadora
en la relacién entre carga de trabajo y ci-
nismo.

Hipotesis 3: el cinismo y la congruencia en-
tre valores contribuiran de forma diferente
a la prediccion de la eficacia. Esta contri-
bucion sera congruente con el modelo de
proceso de Leiter (1993) que propone que
el cinismo es una variable mediadora en la
relacion entre agotamiento y eficacia.
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El estudio se centra en las relaciones de la
congruencia entre valores con el SQT. El
andlisis considera estas relaciones directa-
mente en el contexto de la sobrecarga labo-
ral que es un fuerte predictor de agotamien-
to. Los estadisticos descriptivos de las dos
muestras del estudio consideran también
las otras cuatro areas de la vida laboral que
son centrales en el Modelo de mediacion
del SQT (Leiter y Maslach, 2004; Maslach
y Leiter, 1997): control, recompensa, senti-
miento de comunidad, y justicia. Estas areas
tienen relaciones consistentes e intensas con
la congruencia entre valores. Leiter y Mas-
lach (2004) propusieron que la experiencia
de los trabajadores sobre estas areas de su
vida laboral eran indicadores de su evalua-
cién de la congruencia entre valores. Esto
es, los contextos laborales en los que tenian
experiencias positivas relativas al control,
recompensa, sentimiento de comunidad, y
justicia eran, generalmente, consistentes
con los valores de su trabajo. La carga de
trabajo no influye directamente en la con-
gruencia entre valores: sus analisis demos-
traron que las relaciones entre la carga de
trabajo con los niveles de energia de los
trabajadores influian paralelamente en los
valores. Estas consideraciones llevan la si-
guiente prediccién:

Hipdtesis 4: las cuatro areas de la vida la-
boral (control, recompensa, sentimiento de
comunidad, y justicia) contribuiran a pre-
decir la congruencia entre valores y la car-
ga de trabajo manejable, pero no contribui-
ran a la presencia de otros predictores. Esta
hip6tesis asume una correlacién no signifi-
cativa entre la carga de trabajo manejable y
la congruencia de valores.

En este contexto la hipdtesis no esta tan
s6lo prediciendo una relacién no significa-
tiva entre una carga de trabajo manejable y

la congruencia entre valores, sino que pre-
dice que otras areas de la vida laboral des-
criben una relacion significativa entre estas
dos variables.

Método

Participantes: muestra espaiiola

Los participantes del estudio fueron 834
profesionales de enfermeria que trabaja-
ban en 3 hospitales publicos en el norte y
el este de Espafia. Los hospitales variaban
en el nameros de empleados: 4500, 2500 y
550. Se consideré a trabajadores de los di-
ferentes servicios de planta y de consultas
externas.

De la muestra total, 187 eran hombres
(21.4%) y 687 mujeres (78.6%). La mayo-
ria (463, 53.0%) tenian plaza permanen-
te y el resto estaba en situacion temporal,
con contratos de diferente duracion. La
mayoria estaban casados (694, 79.4%) y
tenian nifios u otras personas a su cargo
(542, 62.0%). Las areas de especialidad
incluian laboratorio (13, 1.5%), medicina
interna (101, 11.6%), cirugia (127, 14.5%),
urgencias (98, 11.2%), cardiologia (88,
10.1%), neurologia, (30, 3.4%), oncologia
(33, 3.8%), oftalmologia (16, 1.8%), oto-
rrinolaringologia (5, 0.8%), psiquiatria (49,
5.6%), y ginecologia (71, 8.1%), el resto
eran de otras especialidades. La antigie-
dad en la profesion era variada: menos de
2 afios (225, 25.7%), de 2 a 5 afios (186,
21.3%), de 5 a 10 afios (172, 19.7%), de
10 a 15 afios (149, 17.0%), de 15 a 20 afios
(94, 10.8%), y mas de 20 afios (48, 5.5%).

Participantes: muestra canadiense
La mayor parte de la muestra (n = 725) fue-
ron mujeres (687) (25 personas no identifica-
ron su género). Entre los participantes habia
enfermeras diplomadas (Registered Nurses)
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(n = 589), enfermeras practicantes (Licen-
sed Practical Nurses) (n = 85), enfermeras
clinicas especializadas (Clinical Nurse Spe-
cialists) (n = 5), tutores académicos (Clini-
cal Nurse Educators) (n = 5), enfermeras
especialistas (Nurse Practitioners) (h = 3),
“otros”(n = 15), y 23 participantes no espe-
cificaron su puesto de trabajo,. Los partici-
pantes trabajaban en Tertiary Hospitals (n
= 226), Regional Hospitals (n = 362), Com-
munity Hospitals (n = 89), o en otros lugares
(24 participantes no especificaron su lugar
de trabajo). La mayoria de los participantes
trabajaban a tiempo completo (n = 437), 135
trabajaban a tiempo parcial, y 46 de forma
esporadica (107 no especificaron su tipo de
contrato). La mayoria fueron personal de
enfermeria (n = 601), pero participaron tam-
bién 29 directivos, y 68 clasificados como
*otros”(27 no indicaron su puesto). Los par-
ticipantes eran miembros del District Nurse
Advisory Council (n = 19) y miembros del
Practice Council (n = 37), pero la mayoria
no pertenecian a ninguno de los dos grupos
(n = 669). De los participantes, 54 habian
trabajado en la organizacién actual menos
de un afio, 240 entre 2 y10 afios, 210 entre
11y 20 afios, y 199 durante méas de 20 afios
(22 participantes no especificaron su anti-
gliedad en la organizacion). La muestra re-
presenta un 29% de respuesta sobre los 2500
cuestionarios distribuidos en el area atlanti-
ca de Canada. La mayor proporcion de las
enfermeras diplomadas, trabajadoras a tiem-
po completo resultaron representativas de la
poblacidn en esta region (Canadian Institute
for Health Information, 2005a, 2005b).

Instrumentos: ambas muestras

Sindrome de quemarse por € trabajo. El
SQT fue evaluado mediante el Maslach

% Nota de traduccion. Para la traduccién de las categorias
profesionales de enfermeria se ha consultado: Rivera, R.
(2005). Problemas en las traduccion de terminologia de
enfermeria. Intercambios, 9, 11.

Burnout Inventory-General Survey (MBI-
GS) (Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson,
1996). El MBI-GS mide las tres dimensio-
nes del SQT: agotamiento, cinismo, e ine-
ficacia. Los items estan formulados como
sentimientos relacionados con el puesto de
trabajo (v.g., “Me siento qguemado por mi
trabajo.”; “Creo que tengo confianza en mi
eficacia para alcanzar los objetivos™), que
se evallan con una escala de frecuencia de
6 puntos (que va de 0 = “nunca” a 6 ="dia-
riamente”). EI SQT se refleja en forma de
altas puntuaciones en agotamiento y cinis-
mo, y bajas puntuaciones en eficacia, mien-
tras que unas puntuaciones inversas estan
influyendo a un mayor compromiso con el
trabajo. Desarrollado en base al MBI origi-
nal (Maslach, Jackson y Leiter, 1996), que
fue disefiado para profesiones del sector
servicios, el MBI-GS es un instrumento de
16 items que evalla el SQT en personas de
cualquier ocupacion.

Areas de la vida laboral. La escala Areas
of Worklife Scale (AWS) (Leiter y Maslach,
2000, 2004) consiste en 29 items que ofre-
cen puntuaciones para seis areas de la vida
laboral: carga de trabajo manejable (6), con-
trol (3), recompensa (4), sentimiento de co-
munidad (5), justicia (6), y valores (5). Los
ftems estan formulados como frases sobre
la congruencia o la incongruencia percibida
entre uno mismo y su trabajo. Cada subes-
cala incluye items formulados en positivo
para evaluar la congruencia: v.g., “Tengo
tiempo suficiente para hacer las cosas im-
portantes en mi trabajo” (carga laboral ma-
nejable), e items formulados en negativo
para evaluar la incongruencia: v.g., “Tra-
bajar aqui me fuerza a traicionar mis va-
lores” (valores). Los participantes indican
su grado de acuerdo con dichos enunciados
en una escala Likert de 5 grados, que va de
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1 (Totalmente en desacuerdo), pasa por 3
(dificil decisién), hasta 5 (Totalmente de
acuerdo). La puntuacion para los items ne-
gativos es invertida. Para cada una de las 6
subescalas, la AWS define congruencia con
altas puntuaciones (mayor de 3), que indi-
can un alto grado de ajuste para la relacion
percibida entre el lugar del trabajo y las
preferencias del participante. Por el contra-
rio, la incongruencia se define como bajas
puntuaciones (menos de 3), que indican un
desajuste o no adaptacion del empleado a
su lugar de trabajo. Los items del AWS se
desarrollaron a raiz de unos estudios lleva-
dos a cabo por el Centre for Organizational
Research & Development (Leiter y Harvie,
1998; Maslach y Leiter, 1997) para valo-
rar los constructos que subyacen a nuestro
analisis de las seis areas. La escala ha pre-
sentado una estructura factorial consistente
en diferentes muestras (Leiter y Maslach,
2004).

Para la muestra espafola, el equipo de in-
vestigacion tradujo los cuestionarios del
inglés al castellano. Se realizd una back-
translation que fue evaluada consultando a
personas inglesas nativas. Este estudio es el
primero en el que el instrumento traducido
se aplica a gran escala.

Procedimiento: muestra espaiiola

El equipo de investigacion tuvo varias re-
uniones con el personal de los hospitales
que participaron en el estudio. En estas reu-
niones se explicé el estudio, los objetivos,
y el procedimiento para la aplicacion del
cuestionario, y se invitd a los asistentes a
rellenar el cuestionario. Los investigadores
distribuyeron folletos y carteles describien-
do el estudio para informar a los posibles
participantes que no podian asistir a las re-
uniones. Los participantes completaron los

cuestionarios en las dos semanas siguien-
tes, dejandolos en una caja cerrada en el
lugar de trabajo. La participacién fue ano-
nima. Los investigadores llevaron a cabo
sesiones posteriores en los hospitales para
contar los resultados obtenidos.

Procedimiento: muestra canadiense

La participacion consistié en contestar los
cuestionarios. Los investigadores distribu-
yeron los cuestionarios a las supervisoras
de enfermeria en los hospitales seleccio-
nados de las cuatro provincias atlanticas
de Canada. Las supervisoras de enfermeria
fueron las encargadas de entregar los cues-
tionarios a las enfermeras que pertenecian a
su unidad, durante las reuniones de trabajo,
dejandolos en buzones, o entregandolos a
trabajadores de la unidad para que ayuda-
ran a su distribucion. En todos los casos se
entregd el cuestionario junto con una carta
informativa en la que se detallaba el proce-
dimiento y el motivo del estudio, asi como
un folleto informando sobre una version
online de la encuesta. Como incentivo para
participar, todas las enfermeras que com-
pletaban el cuestionario participaban en un
sorteo. La papeleta para el sorteo y el sobre
para introducirla, se entregé junto con el
cuestionario.

Similitudes y diferencias entre las
muestras

El primer paso del andlisis fue analizar las
diferencias entre ambas muestras. Mediante
pruebas t-test se contrastaron las muestras
en las nueve variables del estudio, utilizan-
do el criterio de p<.0056 como correccion
de Bonferoni para comparaciones multi-
ples. Como se indicaen la Tabla 1, los dos
grupos difieren en todas las medidas, pero
la diferencia varia entre las medidas.
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Tabla 1. Comparaciones entre la muestra espafiola y la canadiense en las variables del estudio.

Espafia Canada 99.44% Confid
Variables M dt. M dt t sig. Inferior Superior
Agotamiento 2.40 91 2.65 1.46 -4.18 .000 -42 -.08
Cinismo 1.63 1.27 1.83 1.42 -2.93 .003 -39 -01
Eficacia 3.86 1.09 4.45 .98 -11.13 .000 -74 -44
Carga de trabajo adecuada 297 .75 275 73 5.62 .000 Rl .32
Control 2.96 71 3.08 79 -3.09 .002 -23 -01
Recompensa 2.90 .83 3.10 79 -4.71 .000 -.31 -.08
Sentimiento de comunidad 3.07 74 3.46 .69 -10.85 .000 -49 -29
Justicia 250 .65 2.75 .65 -7.54 .000 -34 -.16
Valores 2.95 67 323 61 -8.41 .000 -.36 -18

Tabla 2. Comparacion entre la muestra espafiola y canadiense con los valores normativos.

Normas Espafia Canadé
Variables M dt t sig. t sig.
Agotamiento 2.95 1.56 26.36 .001 9.21 .001
Cinismo 1.80 1.30 5.84 .001 -0.99 n.s.
Eficacia 44 1.02 21.29 .001 -1.55 n.s.
Carga de trabajo adecuada 2.75 0.72 9.36 .001 0.09 n.s.
Control 3.08 0.78 -4.45 .001 0.68 n.s.
Recompensa 3.10 0.94 -6.68 .001 1.02 n.s.
Sentimiento de comunidad 3.46 0.83 -8.07 .001 8.63 .001
Justicia 2.75 0.77 -8.93 .001 1.88 n.s.
Valores 3.23 0.66 -14.52 .001 -1.84 n.s.

Figura 1. Comparacién entre enfermeras espafiolas y canadienses respecto a los criterios normativos.
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Las enfermeras canadienses presentaron
mayores puntuaciones de agotamiento y ci-
nismo, indicando un nivel mas elevado de
experiencias negativas respecto a energia y
compromiso. También mostraron puntua-
ciones mas altas en eficacia, indicando una
experiencia mas positivas en el tercer com-
ponente del SQT. Para las seis areas de la
vida laboral, se obtuvo una alta puntuacién
que indica una evaluacion mas positiva,
0 mayor congruencia, en esa dimension.
Como se indica en la Tabla 1 y se mues-
tra en la Figura 1, las enfermeras espariolas
presentaron evaluaciones mas positivas de
la carga laboral que las canadienses, pero
dieron evaluaciones mas negativas a las
otras cinco areas de la vida laboral.

La linea media en el gréfico de la Figura 1
representa puntuaciones normativas de las es-
calas. Las barras, que representan las puntua-

Tabla 3. Correlaciones y alfas para las dos muestras del estudio.

ciones para las muestras, son las diferencias
divididas por la desviacion tipica de la muestra
utilizada para baremar las escalas. Las puntua-
ciones de referencia parar las subescalas del
MBI-GS son las puntuaciones normativas
para enfermeras del manual del MBI (Mas-
lach, Jackson y Leiter, 1996). Los puntua-
ciones normativas para las subescalas de las
“Avreas de la Vidad Laboral” corresponden al
manual, y estdn basadas en una muestra de
17.079 personas, obtenidas de 35 estudios, y
de diversas ocupaciones en siete idiomas de
todo el mundo (Leiter y Maslach, 2007). Las
enfermeras canadienses obtuvieron mayores
puntuaciones positivas que el grupo normativo
en agotamiento y en sentimiento de comuni-
dad (ver Tabla 2). Las enfermeras espafiolas se
distanciaron significativamente de los valores
normativos en todas las medidas. Puntuaron
positivamente mas alto en agotamiento, cinis-

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Agotamiento 91/.92 51 -18 -47 -21 -33 -19 -25 -23
2. Cinismo 59 81/.76 -4 -35 -24 -41 -32 -31 -32
3. Eficacia -.26 -.38 .78/.86 16 28 .26 20 15 20
4. Carga de trabajo -.61 -39 24 .74/.80 31 .28 23 .25 17
5. Control -35 -40 .39 40 62/.71 46 33 37 .35
6. Recompensa -45 -53 32 35 45 .78/.81 34 35 28
7. Comunidad -25 -30 20 28 28 .38 77/.82 31 32
8. Justicia -.36 -41 27 31 51 52 .39 74/.76 46
9. Valores -29 -39 34 27 47 39 27 53 65/.74

Nota 1. Los valores por encima de la diagonal corresponden a la muestra espafiola (N = 834), y los inferiores a la muestra canadiense
(N =667). Los valores de la diagonal corresponden a los alfas de Cronbach de la muestra espafiola (valor a la izquierda) y de la mues-

tra canadiense (valor a la derecha en cursiva).

Nota 2. Todas las correlaciones son significativas para p <.01.
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mo y carga de trabajo manejable, y mas bajo
en las otras medidas.

Resultados

La Tabla 3 muestra las correlaciones en-
tre las variables para las dos muestras. Las
correlaciones siguen patrones similares en
las dos muestras. Para ambas muestras, la
correlacién mas fuerte entre un aspecto de
la vida laboral y el SQT, se encuentra entre
la carga de trabajo adecuada y agotamien-
to (muestra espafiola, r = -.47; muestra ca-
nadiense, r = -.61). En contraste, todas las
otras dimensiones de la vida laboral mues-
tran una correlacién mayor con cinismo o
eficacia.

Una serie de analisis de regresion multi-
ple se utilizaron para estudiar mas pro-
fundamente esta cuestion. Las variables
dependientes fueron las tres dimensiones
del MBI: agotamiento, cinismo, y efica-
cia. Para cinismo, agotamiento se introdu-
jo como predictor en el primer paso; para
eficacia, cinismo fue introducido como un
predictor en el primer paso, siguiendo el
modelo del proceso del SQT (Leiter, 1993;
Leiter y Maslach, 2004). En el segundo
paso de estos andlisis, los valores y la carga
de trabajo fueron introducidos mediante el
método de regresion Stepwise: cualquiera
0 ambos predictores podrian incorporarse
a la ecuacion si su coeficiente era signifi-
cativo en un nivel de .05. Para agotamien-
to, los valores y la carga de trabajo fueron
incorporados de esta manera en el paso 1.
Segun lo indicado en la Tabla 4, la carga de
trabajo resultd solamente un predictor sig-
nificativo de agotamiento. En contraste, los
valores se mostraron como predictores de
las tres dimensiones del SQT.

En resumen, la Hipdtesis 1 fue confirmada
para la carga de trabajo adecuada (B = -.44,

Espafia; B = -.56, Canada) y congruencia
de valores (B = -.15, Espafia; B =-.12, Ca-
nada). La Hipdtesis 2 fue confirmada para
agotamiento (B = 46, Espafia; B = 51, Ca-
nadd) y congruencia de valores (B = -.22,
Espafia; B = -.21, Canada). La Hipdtesis 3
fue confirmada para cinismo (8 = -.33, Es-
pafia; B = -.29, Canada) y congruencia de
valores (B = 12, Espafia; B = 20, Canada).

La Hipotesis 4 fue probada con anlisis de
regresion multiple para cada muestra. Los
analisis incorporaron cuatro areas de la vida
laboral (control, recompensa, comunidad,
justicia) en el paso 1, y después se probd si
la carga de trabajo afiadia un porcentaje de
varianza significativo en el segundo paso.
Segun lo indicado en la Tabla 5, los coefi-
cientes de los cuatro predictores en el paso
1 resultaron significativos para la muestra
espafiola. Para la muestra canadiense, sola-
mente tres de los cuatro predictores fueron
significativos, pues comunidad mostré un
nivel de significacion marginal (p = .059).
Para ambas muestras, la carga de trabajo
manejable no contribuia significativamente
a predecir la congruencia de los valores en
el contexto de otros predictores, pese a su
correlacion significativa para la muestra es-
pafiola (r =.17) y canadiense (r = .27). Los
resultados apoyaron totalmente la Hipdte-
sis 4 en la muestra espafiola y parcialmente
en la muestra canadiense.

Discusion

El estudio encontrd diferencias importan-
tes en el SQT y en los indicadores de las
evaluaciones de la vida laboral entre pro-
fesionales de enfermeria canadienses y
espafiolas. También apoy6 el concepto de
SQT como un doble proceso. Un proceso

se pone de manifiesto en la relacion de la
carga de trabajo con el agotamiento. El otro
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Table 4. Andlisis de regresion mdltiple de Carga de trabajo y Valores sobre el SQT.

Espafa Canada

Agotamiento Cinismo Eficacia Agotamiento Cinismo Eficacia
Agotamiento 46 .91
Cinismo -33 -29
Carga de trabajo - 44 -.56
Valores -15 -22 12 -12 -21 20
Fon 138.64 188.80 90.08 268.51 257.00 54.66
Adj. R? 24 .30 A7 .39 4 18
Sig. .001 .001 .001 .001 .001 .001

Nota. Todos los coeficientes en la tabla resultaron significativos para p<.01. Los coeficientes no significativos para carga de trabajo

no se presentan.

Tabla 5. Regresién miiltiple de Control, Recompensa, Membrecia, y Justicia sobre Valores.

Espafia Canada

t beta sig. t beta sig.
Control 13.89 18 .001 6.19 23 .001
Recompensa 2.18 .06 .001 2.73 .10 .006
Sentimiento de comunidad 5.56 BK] .001 9.41 .06 .059
Justicia 13.98 .35 .001 1.58 .36 .001
Carga de trabajo 0.15 .01 523 1.26 .05 209
Frssn 138.64 Fam 119.60
Adj R? 31 33
Sig. .001 .001

proceso surge de la relacién de los valores
con las tres dimensiones del MBI. La répli-
ca de los resultados en dos muestras distin-
tas formadas por enfermeras de hospitales
espafioles y canadienses, muestra que tales
procesos son relevantes en ambos casos. La
discusion de los resultados se realiza consi-
derando su importancia en la investigacién

del SQT, y para la realizacion de proyectos
transculturales.

El modelo de doble proceso sobre el SQT
se refleja en los distintos patrones de resul-
tados para las variables del estudio. Un pro-
ceso queda delimitado por el vinculo entre
la carga laboral y el agotamiento. Esta re-
lacion apoya la investigacion sobre el SQT
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(Halbesleben y Buckley, 2004; Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001). A través de sus
relaciones con las otras dos dimensiones
del SQT, el agotamiento media la relacion
con la carga laboral. Los analisis de regre-
sion confirmaron esta relacién en ambas
muestras.

El segundo proceso queda definido por el
impacto que tiene la congruencia de los va-
lores sobre el SQT. Las distintas relaciones
de los valores con las tres dimensiones del
SQT reflejan su importancia. Esta dinamica
define el SQT como algo més que un sin-
drome de agotamiento. Por una parte, la
cualidad del SQT se entiende de forma ade-
cuada en su relacién con la carga laboral.
Pero la congruencia de los valores permi-
te ver a los empleados como participantes
activos en su vida laboral. No son simples
funcionarios que realizan tareas hasta que
estan tan cansados que no pueden conti-
nuar. Los trabajadores entran en su vida
laboral con un sistema de valores y pers-
pectivas que utilizan para dar sentido a las
experiencias, estructuras y procedimientos
que se encuentran. Pero, cuando concluyen
que los valores personales y organizaciona-
les estan en conflicto, son vulnerables a la
fatiga y también a perder su capacidad de
trabajar de una manera dedicada y satisfac-
toria.

Las dos muestras se diferenciaron con res-
pecto a la importancia de estos dos procesos
a su experiencia de vida laboral. El perfil de
resultados para las enfermeras canadienses
indico la importancia del proceso de carga
laboral. Ellas tuvieron menores puntuacio-
nes en carga laboral, y presentaron pun-
tuaciones mas negativas en agotamiento y
cinismo que las enfermeras espafiolas. En
contraste, las enfermeras espafiolas propor-
cionaron evaluaciones mas negativas de las

otras &reas de la vida laboral, especialmen-
te en congruencia de valores, y obtuvieron
resultados mas negativos de eficacia profe-
sional. No obstante, estos resultados no se
pueden generalizar para caracterizar a los
sistemas de salud publica de los respectivos
paises, s6lo indican que los dos grupos de
hospitales pueden ser diferentes en el pro-
ceso de desarrollo del SQT.

El patron de respuestas en las areas de la
vida difiere fuertemente en las dos mues-
tras. La muestra canadiense tiene solamen-
te una queja sobre su vida laboral: hay de-
masiadas demandas laborales. Esta Unica
gueja no es suficiente para ocasionar un de-
sarrollo importante del SQT, pues aunque
estan considerablemente mas agotadas que
las enfermeras de la muestra espafiola, si-
guen estando menos agotadas que el grupo
normativo. En las otras &reas de la vida la-
boral, se encuentran en el nivel normativo
0 mas positivo. En general, experimentan
un nivel de congruencia razonable de sus
valores personales con los de su hospital.
En contraste, las enfermeras espafiolas tie-
nen una amplia gama de preocupaciones
por su vida laboral. Estas dudas se plas-
man en puntuaciones negativas en los va-
lores: perciben conflicto entre sus valores
personales y los de la institucion para la
que trabajan. El cuestionario no identifico
resultados especificos para este conflicto.
Esta evaluacion de los valores laborales su-
giere que un proceso de clarificacion de los
valores dentro de estos hospitales puede ser
beneficioso.

El estudio tiene algunas limitaciones deri-
vadas de su caracter no longitudinal, y que
los datos se recogieron mediante cuestiona-
rio. Ninguna de las muestras ni los hospi-
tales se seleccionaron de manera aleatoria.
Aungue se utilizaron las mismas medidas,
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los estudios se realizaron sin tener en cuen-
ta uno al otro. Por este motivo, la investi-
gacion no se puede tomar como una con-
clusion definitiva en la comparacion entre
enfermeras canadienses y espafiolas. Las
diferencias entre las muestras pueden refle-
jar diferencias en los objetivos del hospital,
financiacion, o aspectos locales mas que la
cultura nacional. Sin embargo, un aspecto
relevante del estudio es que tanto la mues-
tra canadiense como la espafiola incorpora
enfermeras de maltiples hospitales del sec-
tor pablico. Aunque no constituyen mues-
tras representativas nacionales, proporcio-
nan una perspectiva regional.

Las cuestiones de investigacion elaboradas
en este estudio podrian completarse con
proyectos de investigacion longitudinales
que analicen la evolucion de la carga labo-
ral y de los valores durante un periodo de
tiempo. También, el estudio podria mejo-
rarse integrando las respuestas al cuestio-
nario con otras fuentes de datos, como el
informe de las enfermeras sobre la expe-
riencia de su vida laboral. A través de una
red mas extensa de investigacion que con-
siderara ambos paises, los investigadores
podrian desarrollar la capacidad de dirigir
una investigacién definitiva abarcando re-
sultados transculturales.

La investigacion sobre el papel de la con-
gruencia de valores en el desarrollo del
compromiso con el trabajo y la prevencion
del SQT es potencialmente la principal con-
tribucién del estudio a este campo. Un ele-
mento a considerar en la investigacion son
los factores que forman los valores de la
carrera de los empleados. Esta exploracién
puede considerar el desarrollo de la carre-
ras a largo plazo desde una aproximacion
narrativa. También podria estudiarse el de-
sarrollo de los valores profesionales como
resultado de la educacién avanzada.

Una segunda cuestion tiene que ver con
el proceso por el cual los empleados de-
terminan los valores organizacionales. Un
elemento de este proceso sera la familiari-
dad de los empleados con las declaraciones
oficiales de la misién organizacional, de la
vision, y de los valores corporativos. Un
proceso paralelo incluye su evaluacion de
los valores implicitos en las decisiones y
en las prioridades evidentes en el dia a dia
de la organizacion. El andlisis presentado
sobre las relaciones entre las areas de la
vida laboral y la congruencia de los valores
demuestra de una manera general la impor-
tancia de la experiencia profesional en los
juicios de los empleados sobre los valores.
Un estudio mas detallado sobre los proce-
s0s cognitivos y emocionales subyacentes a
tales juicios podria proporcionar una pers-
pectiva mas profunda sobre cémo la expe-
riencia de la vida laboral pueden influir en
la experiencia del SQT o del engagement.

Un plan de investigacion méas ambicioso
debe considerar la realizacién de inter-
venciones sobre la congruencia entre los
valores, determinando su impacto en un
determinando momento. Las intervencio-
nes podrian dirigirse hacia la comunicacion
corporativa asi como en la sensibilidad or-
ganizacional hacia los valores de los em-
pleados. Con respecto a la comunicacion
corporativa, los estudios podrian conside-
rar las maneras a través de las cuales las
organizaciones transmiten sus valores y
sus procedimientos para asegurarse que
estos valores influyen sobre decisiones im-
portantes. Los empleados tienen una alta
probabilidad de percibir incongruencia en
los valores cuando perciben que la organi-
zacion actla de forma contradictoria a sus
valores transmitidos. Esta incongruencia
puede ocurrir debido a una pobre comuni-
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cacion (los empleados fallan al entender las
estrategias subyacentes a tales eventos), o
debido a pobres controles de direccién (di-
rectivos que toman decisiones importantes
sin considerar los valores organizaciona-
les). El primer problema podria solucio-
narse con intervenciones que se centren en
mejorar las comunicaciones desde la direc-
cién, mientras que el segundo problema se
podria solucionar al mejorar las comunica-
ciones entre los directivos y supervisores.
La opcion de la intervencion dependeria de
una evaluacion organizacional. Las investi-
gaciones deben evaluar el impacto de tales
intervenciones examinando los cambios en
las comunicaciones, asi como evaluando
las percepciones de los empleados sobre
la congruencia de los valores a través del
tiempo.

Otra direccion para la intervencion es de-
sarrollar procesos por los que las organiza-
ciones lleguen a ser mas conscientes y res-
ponsables de los valores de sus empleados.
Una mayor capacidad de los ejecutivos
veteranos para escuchar a los empleados y
considerar sus valores unira su trabajo con
el potencial de desarrollar lugares de traba-
jO con un mayor ajuste.

En resumen, el estudio encontré apoyo para
el modelo de doble proceso sobre el desa-
rrollo del SQT. La investigacion también
encontrd diferencias significativas entre la
muestra espafiola y la muestra canadiense
de enfermeras. Las enfermeras canadienses
parecian encontrar mayores desafios con
el proceso de la carga de trabajo, mientras
que las enfermeras espafiolas encontraron
mayores desafios con el proceso de ajuste
de los valores. Una investigacion mas pro-
funda de estos procesos tiene el potencial
de hacer una contribucion significativa a
entender y a tratar el SQT. La investigacion

tiene el potencial de hacer una contribucion
significativa a mejorar la calidad de lugares
de trabajo tratando el agotamiento, cinis-
mo, y la ineficacia asociada a los conflictos
de los valores. También tiene el potencial
para mejorar el engagement hacia el traba-
jo mediante una mayor congruencia de los
valores.
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