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Resumen

En el presente articulo nos centraremos en el analisis de los factores organizacionales que im-
pactan en la salud mental de empleados estatales, especificamente, en lo concerniente a la pro-
blematica del desgaste laboral o burnout. Se trabajo con sujetos de distinto nivel de instruccion
y posicionamiento jerarquico que se desempefian en la Administracion Publica del Gobierno
de Mendoza, Argentina (n=100). La investigacion amalgama metodologias cuantitativas y
cualitativas, en un estudio comparativo que busco identificar perfiles diferenciados de sujetos
“universitarios” y “no universitarios”, a efectos de conocer cual grupo es mas vulnerable al
sindrome. Los resultados cuantitativos mostraron algunos indicadores propios del sindrome de
burnout, que permiten considerar a esta poblacion en riesgo. Por otra parte, los factores organi-
zacionales, muestran su peso en el analisis cualitativo, declarandose una profunda critica hacia
el contexto de trabajo evidente, sobre todo, en el grupo de universitarios.
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ORGANIZATIONAL FACTORS AND THEIR IMPACT ON JOB BURNOUT.
A STUDY OF STATE EMPLOYEES

Abstract

The present paper deals with the analysis of organizational factors that have an impact on state
employees’ mental health; specifically on job burnout. The sample included people working
at government departments with different educational levels and job positions in Mendoza,
Argentina (n=100). The research included quantitative and qualitative methods. It consisted
of a comparative study that tried to identify different profiles between employees that had a
university degree and employees that did not have one. The objective was to determine which
group was more vulnerable to burnout syndrome. Quantitative results showed some indicators
related to burnout syndrome that may allow considering the population analyzed at risk. The
organizational factors appear strongly in the qualitative analysis which shows strong criticism
against the working context, especially with the group of University graduates.
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Una de las principales problematicas
psicosociales asociada a los escenarios la-
borales de nuestros tiempos es el desgaste
laboral o burnout, también conocido como
Sindrome de Quemarse por el Trabajo (Gil
Monte & Peird, 1997). El burnout ha sido
estudiado fundamentalmente en las ltimas
décadas por sus implicancias en la psico-
logia de los sujetos y su impacto en las or-
ganizaciones (Salanova & Llorens, 2008).
De hecho, este sindrome no puede ser abor-
dado de manera simplista, puesto que en ¢l
converge una multiplicidad de factores de
indole individual, pero también organiza-
cional, a los que se suman elementos socio-
culturales de gran impacto.

A continuacién, se presentan algunas
consideraciones teoricas sobre el burnout,
a efectos de esclarecer sus limites y alcan-
ces. Posteriormente, se abordan las caracte-
risticas del Estado, en tanto ambito laboral,
con los consecuentes factores que pueden
influir en la génesis del sindrome.

Sobre el desgaste laboral

En su tarea cotidiana, los trabajadores
se enfrentan a innumerables situaciones
estresantes, no todas ellas representan un
conflicto, ni todos los sujetos las resuelven
de la misma manera. Ello dependera de una
serie de caracteristicas que tienen que ver,
fundamentalmente, con la personalidad de
cada uno y su capacidad para afrontar las
situaciones conflictivas. No obstante, frente
a un cuadro de desgaste, no sélo el sujeto
sufre las consecuencias, sino que, el am-
biente de trabajo también se ve afectado,
tanto desde el punto de vista del rendimien-
to y la productividad, como desde el nivel
de satisfaccion de sus trabajadores, todos,
indicadores de calidad organizacional. En
otras palabras, el burnout entraia un proce-
so complejo, que no puede ser comprendi-
do cabalmente fuera del contexto donde se
desarrolla. Es posible identificar caracteris-
ticas en el individuo que padece desgaste,
pero también se hallaran indicadores en los
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grupos y espacios de interaccion en que se
desenvuelve el sujeto. Ello dio origen a dis-
tintas perspectivas de abordaje tedrico del
sindrome, ya sea que acenttien factores per-
sonales, grupales y/u organizacionales (Gil
Monte & Peiro, 1999).

Si nos remontamos a su historia, el des-
gaste laboral fue concebido inicialmente des-
de un punto de vista clinico. Freudenberger
(1974) introdujo el término burnout aludien-
do a un estado de frustracion al que llega el
trabajador luego que su labor no le propor-
ciona un esperado refuerzo positivo. En otros
términos, el sindrome fue definido primera-
mente, como un estado de frustracion frente
al campo laboral.

Posteriormente, desde una mirada psi-
cosocial, el burnout fue concebido como
un proceso que, lentamente, va socavando
las reservas emocionales y psicofisicas de
los trabajadores. Asi, fue entendido como
un constructo complejo que supone la com-
binacion de un elevado nivel de cansancio
emocional y sentimientos de despersonali-
zacion, a lo que se suma la falta de realiza-
cion personal (Maslach & Jackson, 1981).
El sindrome, surgi6 en un primer momen-
to, como una problematica estrechamente
vinculada a las profesiones asistenciales
(médicos, enfermeras, docentes, asistentes
sociales, entre otros). Luego, su estudio
se extendio a profesiones no asistenciales
(administrativos, deportistas, gerentes, en-
tre otros) pero sin abandonar su estructura
tridimensional. Maslach, Jackson y Leiter
(1996) sostienen que para estas muestras
ocupacionales, el sindrome se mide por
altos niveles de cansancio emocional y de
cinismo acompafiados de un sentimiento
de baja eficacia en el trabajo. Brevemente,
el cansancio emocional se refiere al agota-
miento de los recursos emocionales del su-
jeto y también al desgaste fisico que ello
implica. Por su parte, el cinismo, al igual
que la despersonalizacion, indica la dis-
tancia emocional que pone el sujeto de la
realidad que lo abruma, mostrandose como




indiferente ante ella. Por altimo, la falta de
eficacia profesional se encuentra vinculada
a las autopercepciones negativas de los su-
jetos respecto de su trabajo, en funcion de
sus expectativas de realizacion profesional.

Otros autores, también desde una pers-
pectiva psicosocial, concibieron al desgas-
te profesional como el agotamiento fisico,
mental y emocional (Pines & Aronson,
1988), que se encuentra directamente vin-
culado con las expectativas del sujeto.
Pines (1993) sostiene que el burnout impli-
ca el fracaso del sujeto en la busqueda del
sentido del trabajo, debido al “choque” en-
tre sus expectativas y los logros realmente
obtenidos. Es decir, se produce un desfase
entre lo que el sujeto espera y la realidad,
tal como ¢l la percibe. En términos de Bos-
quet (2008) es la desesperanza, la nota pre-
dominante del burnout.

La importancia de las expectativas del
sujeto es central y evita confundir este sin-
drome con otros cuadros. Al referirnos a
burnout, aludimos a expectativas no satis-
fechas del sujeto. Ello, nos permite vincular
la problematica del desgaste laboral con la
Teoria de la Expectativa — Valencia (Feather
& Davenport, 1982). Esta teoria sostiene
que lo que motiva a un sujeto a emprender
o no una determinada accion depende de
dos elementos: por una parte, sus expecta-
tivas de que con esfuerzo puede lograr el
éxito y, por otra, el atractivo que tiene para
el sujeto ese logro (positivo o negativo). En
nuestro caso, es de suponer que un sujeto
con mayor instruccion, guarda expectativas
mas elevadas en relacion con su insercion
laboral, por haber atribuido un mayor va-
lor a la educacion, como canal de progre-
so. Esta valoracion otorgada por el sujeto
se encuentra vinculada a sus creencias, sus
experiencias previas y a su propio proceso
de socializacion (Wigfield & Eccles, 2000).

Ademas, Pérez Jauregui (2005), sefa-
la la importancia de la historia de vida del
sujeto, la cual posiciona a éste en un lugar
particular sobre qué espera y percibe del
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mundo del trabajo. Terminar una carre-
ra y obtener un buen empleo, implica una
expectativa social y cultural que el sujeto
construye desde su nifiez, que se refuerza a
través del accionar de la familia, las institu-
ciones educativas y los medios de comuni-
cacion (Buendia, 1990). Cuando se produce
un desfase entre lo esperado y lo realmente
obtenido y frente a ello, el sujeto no posee
recursos que le permitan adaptarse positi-
vamente a su trabajo, es probable que sur-
jan el estrés y el desgaste.

Cuando un sujeto se inserta en una or-
ganizacion que no permite concretar sus
expectativas, es esperable que aparezca la
frustracion y, con el paso del tiempo, surjan
distintas manifestaciones psicosomaticas
que anuncian un progresivo desgaste.

Los factores contextuales, revisten gran
importancia al respecto. A nivel organiza-
cional es posible identificar factores que
actuan como facilitadores del desarrollo de
los procesos de desgaste o bien, otros ele-
mentos contextuales que pueden represen-
tar verdaderas barreras contra el burnout, al
prevenir los factores de riesgo psicosocial
(Schaufeli & Salanova, 2002; Gil Monte,
2005).

Autores como Golembiewski, Munz-
enrider y Carter (1983) y Winnubst (1993),
fueron los pioneros en sefialar la influencia
de factores organizacionales tales como la
estructura, la cultura y el clima organiza-
cional y el apoyo social en el trabajo, como
decisivos en el origen del sindrome.

Por su parte, mas recientemente, la Psi-
cologia Positiva apuesta a la construccion
de organizaciones saludables. Esta linea
centra su atencion en optimizar el funcio-
namiento organizacional y en las fortalezas
del empleado (Salanova, Martinez & Llo-
rens, 2005; Lisbona & Salanova, 2012).

En sintesis, el desgaste en el trabajo
debe comprenderse como un fenomeno que
no es individual sino abiertamente grupal y
que se inscribe dentro de las organizaciones
laborales, siendo también producto de las




estructuras, de los valores y de las practi-
cas sociales de las organizaciones donde se
produce.

El estado como ambiente laboral

El articulo se centra ahora en algunas
nociones relativas a la Administracién Pu-
blica como lugar de trabajo, analizando
elementos vinculados a la organizacion del
trabajo y a la gestion de los recursos huma-
nos, que nos permitan contextualizar, pos-
teriormente, los resultados expuestos.

La organizacion estatal presenta algu-
nas connotaciones propias como ambiente
laboral, que la distinguen de cualquier em-
presa. Quizas, una de las caracteristicas mas
reconocidas es su estructura fuertemente
burocratizada y verticalista. Este mode-
lo organizacional, definido por Mintzberg
(2001) como burocracia mecanica, se ca-
racteriza por tareas rutinarias y altamente
especializadas, un exagerado apego a las
normas y reglamentos, excesivo forma-
lismo administrativo y de los canales de
comunicacion, dificultades en las relacio-
nes humanas y una profunda resistencia al
cambio, entre otros aspectos significativos.
Se trata, de un proceso estandarizado del
trabajo cuidadosamente organizado para su
coordinacion y control (Robbins, 1999).

Las consecuencias de una estructura
burocratica mecanicista afectan el com-
portamiento organizacional, en tanto los
individuos y grupos, no hallan un espacio
propicio para su desarrollo profesional. La
rigidez e impersonalizacion de las normas
hace que los sujetos sientan la autoridad
como arbitraria y que no contempla las di-
ferencias individuales. Aparece un despla-
zamiento de las metas propias con respecto
a las organizacionales, se pierden de vista
los objetivos y todo se reduce a ponerse
como Unica meta el puro cumplimiento de
las reglas, lo que puede generar en ultima
instancia, un cuadro de anomia institu-
cional (Pithod, 1993). En su analisis de la
Administraciéon Publica en latinoamérica,
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Waldmann (2003) sostiene, que es posible
hablar de una burocracia anémica. Ambos
términos, de concepciones contradictorias,
coexistirian seglin el analisis del autor, en
las estructuras organizacionales de América
Latina. La burocracia andmica, podria ser
explicada como la falta o ambigiiedad de
normas y valores, la presencia de codigos
no escritos y una baja orientacion a la bus-
queda del bienestar general (Catoira, 2009).
En otros términos, actualmente, la burocra-
cia se ha convertido en una forma vacia, ha
perdido su sentido de organizacion racional
y de adecuacion de los medios a sus fines.
Por ello, en nuestro lenguaje cotidiano,
hablar de burocracia atribuye al término
connotaciones negativas, asociandose este
vocablo basicamente con lentitud e inefi-
ciencia. Es justamente la rutina, la mono-
tonia y la falta de control lo que causa el
desgaste laboral en las burocracias mecani-
cas (Winnubst, 1993; Gil Monte & Peiro,
1997). Todo ello, ademas, coadyuva a la
construccion de una imagen negativa de la
Administracion Publica en la sociedad.

La estructura particular de la organiza-
cion, asi como la gestion de los recursos
humanos, afectan inevitablemente al sujeto
y su desempefio. Cuando la estructura or-
ganizacional no promueve el desarrollo de
los empleados, y no se genera un clima fa-
vorable, el proyecto de vida laboral de los
trabajadores se ve obstaculizado.

METODO
Participantes

Se trabajo con personal de una depen-
dencia de la Administracion Publica Central
del Gobierno de Mendoza (n=100). Con fi-
nes comparativos, se dividio a la poblacion
en dos grupos: “no universitarios” (29%)
que abarcé a sujetos que cuentan con el ni-
vel medio de instruccion y el grupo de “uni-
versitarios” (71%) donde se aglutinaron los
sujetos que alcanzaron un nivel de educa-
cion superior —diplomados o no. Asi, se bus-
c6 conocer los perfiles diferenciados de su-




jetos “universitarios” y “no universitarios”
en materia de desgaste laboral y sus factores
psicosociales y organizacionales conexos.

Diserio

Se integraron metodologias cuantita-
tivas y cualitativas en el disefio de inves-
tigacion. El analisis cuantitativo permitio
conocer el nivel de desgaste laboral y al-
gunos factores psicosociales vinculados
(estilo atribucional, bienestar psicologico,
resiliencia y estrategias de afrontamiento).
En el presente manuscrito se exponen los
resultados del Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1986), uno de los ins-
trumentos mas utilizados en la medicion
del burnout. Desde la vertiente cualitativa
se presentan lecturas del analisis lexicomé-
trico y la asociacion libre de palabras.

Instrumentos

Tal como sefialamos, entre las prue-
bas psicométricas utilizadas, se destaca la
aplicacion del Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1986). E1 MBI es qui-
74 el test con mayor aceptacion dentro de la
comunidad cientifica, para medir el Sindro-
me de Burnout. Este instrumento esta con-
formado por 22 items que se valoran con
una escala tipo Likert, donde el sujeto valo-
ra, mediante un rango de siete adjetivos que
van de “nunca” (0) a “todos los dias” (6),
con qué frecuencia experimenta cada una
de las situaciones descritas en las distintas
expresiones. El test permite la evaluacion
de las tres dimensiones constitutivas por
separado: Cansancio emocional, Desper-
sonalizacion y Realizacion personal. Cada
subescala tiene una puntuacién propia,
pues miden diferentes dimensiones del sin-
drome. Las pruebas de consistencia interna
fueron estimadas para cada una de ellas,
mediante el calculo del coeficiente Alfa
de Cronbach, siendo su valor 0.75 para las
subescalas de Cansancio emocional y Rea-
lizacion personal y de 0.66 para la escala
Despersonalizacion.
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Por su parte, las herramientas cualitati-
vas permitieron profundizar las causas que
subyacen al desgaste laboral, enriquecien-
do asi la comprension de la problematica
(Pérez Serrano, 1994, 1998; Vasilachis,
2007). Especialmente, es en esta instancia
cualitativa, donde emergen los factores or-
ganizacionales que inciden en los procesos
de desgaste, tal como son percibidos y vi-
venciados por los mismos empleados. Las
herramientas utilizadas fueron el analisis
lexicométrico y la asociacion libre de pa-
labras a partir de una adaptacion de la pro-
puesta de Abric (1994), para el abordaje de
las representaciones sociales. Brevemente,
el Andlisis Lexicométrico permite tomar en
cuenta las expresiones textuales dichas por
los sujetos ante preguntas abiertas incluidas
en el cuestionario. Su tratamiento constitu-
ye un trabajo artesanal en tanto se analizan
minuciosamente las frases enunciadas por
los participantes, las que se desglosan en
expresiones mas especificas. El analisis
frecuencial, permite observar un conjunto
de regularidades que develan estructuras
mas o menos colectivas, comunes 0 marcos
compartidos por los sujetos, lo que permite
reagrupar las respuestas y construir poste-
riormente categorias explicativas.

La Asociacion Libre de palabras es una
técnica similar a la anterior, sélo que ade-
mas, permite trabajar con el nivel de impor-
tancia que el sujeto asigna a su respuesta.
Es decir, el sujeto asocia en una primera
instancia conceptos a un ntcleo considera-
do relevante para el estudio —por ejemplo,
“trabajo en el Estado” —, y luego, ordena
dichos conceptos segun el nivel de impor-
tancia que revisten para ¢él, desde mayor a
menor importancia.

Procedimiento

Una vez obtenida la autorizacién de
los dirigentes de la dependencia guberna-
mental, se realizaron en primera instancia,
entrevistas a informantes clave, buscando
identificar aquellos aspectos que pudieran




resultar relevantes para el analisis de la
problematica abordada. Posteriormente, se
trabajo en la construccion de un cuestiona-
rio semiestructurado y en la seleccion de
pruebas psicométricas destinadas a la me-
dicion del burnout y otros factores psicoso-
ciales conexos. La recoleccion de datos se
realizé de manera personalizada a aquellos
empleados que, luego de conocer los fines
de la investigacion, decidieron participar
voluntariamente del estudio. Se mantuvo
el anonimato de los sujetos y se logré una
participacion del 94% de los empleados de
la reparticion.

RESULTADOS
Indicadores cuantitativos de desgaste
laboral

A continuacién se especifican, algunos
datos descriptivos relativos al nivel de des-
gaste laboral de estos empleados publicos.
El analisis estadistico indica que, en tér-
minos generales, se trata de una poblacion
en riesgo de padecer burnout, en tanto los
sujetos presentan caracteristicas propias
vinculadas al sindrome. La Tabla 1 muestra
los resultados de la aplicacion del Maslach
Burnout Inventory (Maslach & Jackson,
1986). Se observa que ambos grupos pre-

sentan un perfil similar, que sefiala altos
niveles de Cansancio Emocional y Des-
personalizacion, pero donde la mayoria de
los sujetos acusa niveles mas bien elevados
de Realizacion Personal, por lo que no es
posible hablar de la presencia del burnout.
Al pasar las puntuaciones directas a per-
centiles (Ver Tabla 2), segin la Tabla de
Baremos correspondiente, se observa que
la dimension Cansancio emocional alcanza
valores que superan la media para “no uni-
versitarios” (P,,) y un poco méas marcado
para “universitarios” (P,,). En cuanto a la
subescala de Despersonalizacion, los valo-
res hallados corresponden a una categoria
alta para ambos grupos, ubicandose en P
y P, para “no universitarios” y “universi-
tarios”, respectivamente. Por su parte, la
dimension Realizacion Personal —que tiene
un comportamiento inverso a las anteriores,
por lo que en una situaciéon de burnout se
esperan valores bajos—, se encuentra en un
nivel medio para ambos grupos, es decir,
las puntuaciones obtenidas ocupan el ter-
cio central de una distribucion normal. En
funcioén de estos resultados, y teniendo en
cuenta que el diagndstico del burnout exige
una evaluacion integral de las tres dimen-
siones, se considera que si bien no existen

Tabla 1. Niveles de AE, DE y RP por grupo, segun nivel de instruccion, para empleados

publicos.
Subescala Niveles No universitarios Universitarios
F % F %
c . Bajo 7 24,1 17 23,9
ansancio Medio 10 345 26 36,6
emocional
Alto 12 41,4 28 39,4
b Bajo 3 10,3 8 11,3
CSPETSONA= M edio 10 34,5 29 40,8
lizacion
Alto 16 55,2 34 47,9
i Bajo 5 17,2 16 22,5
Realizacion = o 4io 10 34,5 24 33,8
personal
Alto 14 48,3 31 43,7

Nota. Los porcentajes fueron calculados en relacion con el subtotal de cada grupo.
En negrita se resaltan los porcentajes mas significativos.




Tabla 2. Percentiles de subescalas del MBI por grupo, segun nivel de instruccion, para

empleados publicos.
. . No universitarios Universitarios
Dimensiones P - ——r
del MBI untuac1qnes Percentil untuactones Percentil
promedio promedio
Cansancio Emocional 21 55 24 65
Despersonalizacion 12 80 10 70
Realizacion Personal 37 50 38 55

elevados niveles de burnout, no pueden
negarse los indicadores de un progresivo
desgaste (especialmente los altos niveles
de Despersonalizacion). (Ver Figura 1). Es
importante también, sefialar aqui, que en
el caso de los “universitarios” se observo
una correlacion positiva entre Despersona-
lizacion y antigiiedad (r=0.304). Es decir,
a mayor antigiiedad en la Administracion
Publica, mayor sentimiento de Desperso-
nalizacion se evidencia en los trabajadores.

Indicadores cualitativos de desgaste
laboral

En la instancia cualitativa, se pusieron
de manifiesto algunas autopercepciones de
los sujetos vinculadas a las caracteristicas
del contexto laboral, las cuales, constituyen
interesantes elementos que complementan
los datos obtenidos cuantitativamente. En
esta comunicacion, abordaremos dos nu-
cleos: sus expectativas profesionales como
empleados publicos y las apreciaciones so-
bre su contexto cotidiano de trabajo.

En cuanto a las expectativas profesiona-
les de los sujetos trabajamos con el analisis
lexicométrico a partir de las respuestas a
una pregunta abierta —; A qué se puede as-
pirar trabajando en el Estado? —.

Las respuestas indican que un elevado
porcentaje de los sujetos alude, literalmen-
te, al término “ninguna” (28% para “no
universitarios” y 21% para “Universita-
rios”, representando la primera y segunda
categoria de mayor frecuencia, respectiva-
mente) (Ver Tabla 4). Por su parte, un 38%
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de “universitarios” plantea como principal
expectativa laboral el logro de la estabili-
dad (téngase en cuenta que el 35% del per-
sonal encuestado es contratado, es decir,
que no tienen puesto estable).

Un aspecto interesante que surge del
analisis efectuado es la frecuente aparicion
del cinismo en las respuestas, recordemos,
indicador de despersonalizacion. Asi, al
identificar sus aspiraciones en relacion con
el trabajo publico, el cinismo, se evidencia
en frases tales como: “a hacerme millona-
rio”; “a ser presidente de la Nacion”; “a
un golpe de suerte”; “a que no te echen”,
entre otras.

En cuanto a las apreciaciones sobre su
contexto cotidiano de trabajo, observamos
que los factores relacionados se manifesta-
ron con mayor impacto en el analisis cuali-
tativo. Mediante la herramienta de Asocia-
cion libre de palabras, vinculadas al ntcleo
“Trabajo en el Estado”, se construyeron
categorias explicativas, que permitieron
organizar y reagrupar las diversas apre-
ciaciones vertidas por los participantes del
estudio (Ver Tabla 3). Combinar frecuencia
e importancia, permitié6 comprender cuales
son aquellos factores que presentan mayor
vinculacion a la problematica abordada. En
el cuadrante superior derecho de la grafica
correspondiente, podemos encontrar las ca-
tegorias que representaron mayores niveles
de frecuencia e importancia. (Ver Figura
2). Curiosamente, la categoria que presenta
los mayores niveles de frecuencia (37,1%)
e importancia (41,6%) para el grupo de




Figura 1: Resultados del Maslach Burnout Inventory
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Tabla 3. Niveles de frecuencia e importancia, por categorias explicativas, para el nicleo
“Trabajo en el Estado” (Valores promedio)

No universitarios Universitarios
Categoria - - - -

Frecuencia Importancia ~ Frecuencia Importancia
Plano econdémico - laboral 10,34% 9,77% 5,63% 4,93%
Dimension socio - afectiva 14,94% 9,20% 16,90% 15,49%
Autopercepcion o valoracion  11,49% 12,07% 14,08% 14,08%
Factores organizacionales 17,24% 16,67% 37,09% 41,55%
Dimension personal 12,64% 17,24% 17,84% 17,61%
NS/NC 20,69% 14,37% 8,45% 6,34%

Nota. Los porcentajes fueron calculados en relacion con el subtotal de cada grupo. En negrita se

resaltan los porcentajes mas significativos.

“universitarios”, nos remite a los Factores
organizacionales, presentando valores real-
mente contundentes, en tanto distan con di-
ferencia significativa de las otras categorias
propuestas. Para los “No universitarios”
también prima la misma categoria, pero sus
valores si bien presentan alta frecuencia, les
ha sido asignada menor importancia por los
sujetos. La categoria Factores Organizacio-
nales pone en evidencia la critica de los su-
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jetos universitarios en relacion con su con-
texto cotidiano de trabajo. La misma recoge
caracteristicas en su mayoria negativas del
ambiente de trabajo, al cual caracterizan
como: “mondtono”, “burocratico”, “ruti-
nario”, “escasamente operativo”, marcado
por una “excesiva lealtad” a la autoridad,
con “dificultades en el trato”, entre los as-
pectos mas representativos.




Tabla 4. Niveles de frecuencia, por categorias explicativas, para el niicleo “A qué se puede
aspirar trabajando en el Estado” (Valores promedio)

Categoria No universitarios Universitarios
Estabilidad laboral 24,14% 38,57%
Motivos personales 20,69% 10,00%
Motivos sociales 17,24% 20,00%
Ascenso laboral y/o politico 10,34% 14,29%
Nada/Estancamiento 27,59% 17,14%

Nota. Los porcentajes fueron calculados en relacion al subtotal de cada
grupo. En negrita se resaltan los porcentajes mas significativos.

Figura 2: Categorias explicativas asociadas a Trabajo en el Estado
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DISCUSION

El estudio efectuado invita a profundi-
zar la importancia de las expectativas per-
sonales y de las autopercepciones negativas
respecto del contexto laboral, en tanto in-
fluyen en la salud mental de los trabajado-
res, a la vez que impactan en sus grupos y
dejan su impronta en la organizacion.

A diferencia de lo esperado, los resulta-
dos del presente estudio no muestran per-
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files tipicos de desgaste, aunque permiten
considerar esta poblaciéon como un sector
en riesgo, en tanto, presenta claros indi-
cadores de que el proceso de desgaste ha
comenzado, especialmente, los elevados
niveles de despersonalizacion. Estos resul-
tados, plantean nuevos interrogantes que
amplian los horizontes de la investigacion.

(Qué otros factores 0 mecanismos estan
mediando los procesos de desgaste laboral




de estos sujetos? Los analisis cualitativos
permitieron complementar los resultados
obtenidos en la instancia cuantitativa, mos-
trando las posibles razones que subyacen a
la problematica del burnout.

Por una parte, los sujetos acusan escasas
expectativas en torno a su ambiente laboral,
aun cuando sus niveles de Realizacion Per-
sonal se hallen en valores medios (recorde-
mos, P, para “no universitarios” y P, para
“universitarios”, niveles que, de continuar
decreciendo, probablemente acelerarian el
proceso de desgaste laboral). Segun el ana-
lisis lexicométrico, observamos que los su-
jetos no esperan mucho de su ambiente de
trabajo y, ademas, las vivencias del mundo
laboral no constituyen para ellos un factor
de preocupacion primordial; por el contra-
rio, sus preocupaciones se centran en el pla-
no de la gestion, en el logro de la estabili-
dad (contratados), en la conservacion de su
trabajo, en el aumento del salario, todo lo
cual es esperable si se tiene en cuenta la si-
tuaciéon econdmica y estructural por la que
atraviesa Argentina en los tltimos afios.

Especialmente, se suponia que los uni-
versitarios presentaran mayores expecta-
tivas laborales, pero los perfiles de ambos
grupos se asemejan. Mantener un nivel
medio de realizacion personal, en relacion
con mayores expectativas sustentadas al
momento de la obtencion de su diploma,
podria explicarse por diversas razones: a)
la activacion de otros mecanismos vincula-
dos a caracteristicas de la personalidad, o
al uso de estrategias de afrontamiento, en-
tre otras; factores que podrian permitir una
mejor adaptacion al contexto organizacio-
nal y, asi, atenuar el efecto de los factores
estresantes; b) otra posible respuesta, es
que quiza, sus expectativas tengan asidero
fuera del entorno estatal, es decir, en el am-
bito familiar o el trabajo independiente, lo
que permite mantener elevados los niveles
de realizacidn, y c) por ultimo, también po-
dria tratarse de un proceso de sobreadapta-
cion (Pérez Jauregui, 2005), que permite al
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sujeto un ajuste excesivo a las condiciones
de trabajo, en detrimento de sus motiva-
ciones y expectativas, proceso que, tarde
o temprano, conduce, paulatinamente, al
desgaste.

En cuanto a su principal indicador, la
despersonalizacion, ;qué factores contex-
tuales subyacen a este proceso? Sabemos
que la despersonalizaciéon es un mecanis-
mo por el cual el sujeto pone una distancia
mental de aquellas situaciones conflictivas
que exceden sus recursos psiquicos y emo-
cionales. Ello podria vincularse con las re-
presentaciones compartidas que presentan
los empleados, especialmente los universi-
tarios, respecto de su contexto laboral. El
medio de trabajo es objeto de apreciaciones
en su mayoria negativas, como sefialamos
anteriormente y justamente, podrian ser
éstos —monotonia, rutina, burocracia, etc.—
los factores que estarian incidiendo, en
forma directa, en los niveles de desperso-
nalizacion. Recordemos que la despersona-
lizacion es considerada por algunos autores
como el primer factor de burnout en des-
encadenarse (Golembiewski & Munzenri-
der, 1988). Cabe sealar, ademas, que los
resultados encontrados coinciden, con otras
muestras de personal administrativo de dis-
tintos sectores, donde la despersonalizacion
constituye el principal indicador de desgas-
te (Moreno Jiménez, et al., 2001; De los
Rios Castillo, et al, 2007; De las Cuevas, et
al, 1997 y Pera & Serra-Prat, 2002). Por su
parte, el contexto va moldeando y homoge-
neizando las psicologias de los trabajado-
res, las relaciones se impersonalizan, lo que
conjuntamente con la escasa participacion
en la estructura organizacional, no permite
a los trabajadores identificarse con los ob-
jetivos de ésta, ni procurar su propio desa-
rrollo profesional. Los resultados sugieren
la necesidad de profundizar los analisis
efectuados a la luz de la literatura existen-
te, a fin de alcanzar progresivos niveles de
comprension de los procesos psicosociales
vinculados al burnout en las organizaciones




estatales, especialmente, los relacionados
con la despersonalizacion y la incidencia
de los factores contextuales.

Por tultimo, y desde un plano aplicado,
cabe sefialar que los resultados constituyen
importantes insumos para los decisores or-

ganizacionales, en tanto, plantean la necesi-
dad de desarrollar estrategias de gestion de
recursos humanos orientadas a la preven-
cion del estrés, el burnout y la caida de las
expectativas.
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