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Resumen

La presente investigacion tiene por objetivo indagar acerca de la existencia de una
posible relacion entre la satisfaccion laboral y el sindrome del burnout en teletrabajadores
pertenecientes a la Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la
Provincia de Buenos Aires. Los datos obtenidos fueron relevados en época de pandemia
declarada por el contexto de emergencia sanitaria causada por el COVID - 19, provocando
la necesidad de todas las organizaciones de implementar de manera obligatoria el
teletrabajo. Para ello, se trabajo con una muestra de doce teletrabajadores; se administré a
cada participante un cuestionario sociodemografico, el MBI - GS (Maslach Burnout
Inventory General Survey), instrumento aplicado para evaluar el Sindrome del Burnout que
valora tres dimensiones del grupo a evaluar: agotamiento, cinismo y eficacia profesional;
asi mismo, se utiliz6 la Escala General de Satisfaccion (Overall Job SatisfactionScale)
elaborada por Warr, Cook y Wall (1979), en su version en espafiol y adaptada por Pérez
Bilbao y Fidalgo (1995), con el fin de analizar tanto la satisfaccién general, como los
factores intrinsecos y extrinsecos. Los resultados obtenidos evidenciaron un elevado nivel
de satisfaccion laboral en las tres esferas. Asimismo se sostiene quea mayor rango etario,
mayor predisposicion a desarrollar el Sindrome, a pesar de presentar mayor conformidad
en relacion al trabajo. Finalmente, no se evidenciaron datos significativos en la relacion

entre la satisfaccion laboral y el sindrome del burnout.
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1. Introduccion

1.1 Definicion del problema organizacional

En diciembre del afio 2019 se dio a conocer un nuevo virus en Wuhan — China
que ya a principios del afio siguiente comenzé a propagarse por todo el mundo con un
paulatino aumento de casos y nimero de muertes que han creado situaciones de estrés,
ansiedad y depresion tanto a quienes le hacian frente en la primera linea, como a la
poblacion en general (Etxebarria, Santamaria, Gorrochategui y Mondragon, 2020).

Esta situacion provoco la declaracion de pandemia por el COVID -19 a nivel
mundial. En este contexto de emergencia sanitaria, en Argentina se decreto el
aislamiento social preventivo y obligatorio (ASPO); respecto al contexto laboral, se
establecio que los empleadores habilitariana sus trabajadores a realizar su prestacion
laboral desde los domicilios particulares (Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
2020). Esto significod que todos los trabajadores, excepto aquellos de actividad esencial,
debian llevar a cabo sus labores, en la medida que fuera posible, mediante el teletrabajo.

Como consecuencia del contexto descrito anteriormente, se han visto afectado los
aspectos sociales, familiares, recreativos, las metodologias de trabajo conocidas hasta
ese momento,la salud mental, e incluso la percepcion de libertad. Dicha situacion nos
reta y obliga a avanzar hacia nuevas formas de hacer las cosas, nuevos caminos para
poder continuar.

Estasituacion social nos enfrenta a un desafio que amerita un cambio
organizacional, entendiendo que todo el personal debera responder a las nuevas
necesidades, considerando tanto la manera de organizar el trabajo, como las rutinas,
horarios, medios y formas de comunicacion, asi como también el proceso hacia la
concretizacion de las metas laborales.

El teletrabajo surgio en los afios setenta como resultado de los avances
tecnoldgicos y comunicativos, produciendo transformaciones en los modelos de
organizacion y relacion del trabajo.

El contexto de pandemia motivo a la gran mayoria de los trabajadores a
convertirse en teletrabajadores. A pesar de que el teletrabajo no surgié particularmente
en dicho contexto, jamas se habia expandido tanto como en la actualidad. Ademas, es

necesario tener en cuenta que a la incertidumbre que genera la pandemia, se le suma el



estrés por esta nueva modalidad de trabajo en la que se hace dificil desconectarse
(Figari, 2020). Generando entonces una reestructuracion del paradigma, hacia un
enfoque laboral con mayor digitalizacion, por la inminente descentralizacion de los
procesos (Zecler,2020).

En esta linea, se le ha dado mayor importancia, por parte de las investigaciones
organizacionales y desde diferentes perspectivas, a la salud y experiencia de bienestar
laboral. Se destaca asi, que “el bienestar puede potencialmente afectar a los trabajadores
y organizaciones de diversas formas” (Davila y Jiménez, 2014, p. 276).

Un factor indispensable en la actividad organizacional, es la comunicacion, ya
que, tal como sostiene Gibson(2006), es el proceso por el cual las organizacionesllevan a
cabo diferentes actividades; aunque es inherente a su funcionamiento. Enfocando este
aspecto al contexto de trabajo remoto propiamente dicho, se podria pensar que la falta de
contacto personal directo podria generar en losresponsables e integrantes del equipo, la
percepcion de no accesibilidad a consultas y/o devolucionesinstantaneas tal como
ocurrian anteriormente, en el ambito de la oficina. Es por esto, que resulta de suma
importancia que la comunicacion en si misma sea fluida, para lo cual es conveniente e
imprescindible que se aprovechen todas las tecnologias de informaciéon y comunicacion
disponibles, disminuyendo la sensacion de soledad generada por el aislamiento.

Se conceptualiza asi al teletrabajo como:

Un modo de organizar el trabajo con el que los empleados disfrutan de
flexibilidad en cuanto a la ubicacion y a las horas de trabajo (...), el
desplazamiento fisico diario a un lugar de trabajo central se sustituye por enlaces
de telecomunicaciones. (POLYCOM, 2009, p.2)

En este sentido, el aislamiento social y preventivo implic la puesta a prueba
acelerada del trabajo remoto a una escala impensable, lo que evidenciara ciertas
limitaciones o vacios que se encuentran en la implementacion de éste en la
Administracion Publica en sus distintos niveles. La nueva modalidad de trabajo trajo
aparejada la necesidad del sector mencionado anteriormente de adaptarse, dejando atras
procesos y rompiendo paradigmas que parecian inamovibles. Esto evidencia un
verdadero desafio para la implementacion del teletrabajo, tanto en el aspecto operativo
de las tareas y sus recursos necesarios, como también su impacto en los empleados y sus
relaciones, dado que se encuentran con el desafio de lograr equilibrar la vida laboral y

social.



Direccionando el presente estudio, resulta indispensable mencionar el contexto
en el cual se desarrolla el trabajo remoto mencionado anteriormente, ya que el mismo
ocurre en una situacion de Emergencia Sanitaria, precisamente de COVID-19, y es en
este punto donde ocurre el verdadero desafio al que todos nos vemos enfrentados: una
modalidad de trabajo en la cual compartimos el espacio fisico e incluso los recursos
tecnoldgicos con otros miembros de la familia, donde lo laboral incide en nuestra vida
cotidiana, en el &mbito privado, provocando una interseccion de espacios. Se ha
convertido en un verdadero desafio para todos los trabajadores, especialmente para
quienes cuentan con grupos de trabajo a su cargo, dado que ademas de su tarea
propiamente dicha, deben mantener la unidad, sinergia y productividad de su equipo a
pesar del espacio fisico donde se encuentren desempeniandose, citando a Filippi (1998),
quien se referia a que “el trabajo es lo que hacemos, y no el lugar al que vamos™(p.87).

Continuando con lo mencionado con anterioridad, esta crisis no ha sido gratuita
emocionalmente, ya que fue disruptiva, amenazante, inesperada y desconocida, es por
ello que este trabajo pretende realizar un acercamiento a la percepcion del individuo en
su entorno laboral a raiz del contexto de pandemia.

Existen multiples razones por las cuales un trabajador podria elegir desempefar
sus tareas laborales desde su domicilio al menos algunos dias a la semana, pero es aqui
donde se encuentra una diferencia fundamental, este contexto impuls6 inmediata y
obligatoriamente el teletrabajo; y es en este punto donde se han evidenciado
multiplicidad de dificultades como consecuencia de la no planificacion de lamodalidad,
asicomo también diversas repercusiones a nivel fisico-psiquico-social de los empleados,
como por ejemplo alteracion del ciclo del suefo, trastornos digestivos, ciertas
alteraciones metabolicas, dolores musculares, entre otros. En lo que respecta al aspecto
social, el teletrabajo proporciona mayor flexibilidad horaria, lo cual dificulta la
limitacion de las horas laborales, interponiéndose en la cotidianeidad del individuo cuasi
por completo, desafiando la frontera de lo personal-laboral.

Es importante mencionar que las condiciones de trabajo en un contexto de
emergencia sanitaria requieren de un elevado esfuerzo mental, emocional y conductual
que tienen como consecuencia el estrés adaptativo (Organizacion Iberoamericana de
Seguridad Social [OISS], 2020).

A proposito del objetivo del presente trabajo, en el contexto de pandemia por

COVID-19 y con el impacto bio-psico-social mencionado brevemente en



lineasanteriores, se pretende estudiar la predisposicion de los teletrabajadores en estudio
de padecer Sindrome de Burnout.

A través de los afos se han realizado multiples investigaciones en este campo,
estudiando el estrés y su impacto en la calidad de vida de la persona; a partir de elloes
que se puede introducir el termino de “Sindrome de Burnout” o “Sindrome del
quemado”, al estrés laboral cronico.

Se define el mismo como un estado de agotamiento fisico, emocional o mental,
que tiene como sintomas principales el agotamiento, la despersonalizacion y la falta de
realizacion personal, convirtiéndose en una de las manifestaciones de las personas frente
a condiciones inadecuadas de trabajo, es decir que el sindrome es el resultado de un
proceso en el que la persona se ve expuesta a situaciones de estréscronico laboral, donde
las estrategias de afrontamiento que utiliza no son eficaces, intentando adaptarse o
responder a demandas o presiones laborales en demasia y durante un periodo extenso de
tiempo, manifestando sensacion de “estar quemado”, lo cual se traduce en un bajo
rendimiento laboral.

El Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos Airesno ha quedado
exento de esta nueva realidad. Por lo que, este trabajo busca realizar un diagnostico
sobre la satisfaccion del personal frente al teletrabajo, asi como también, cudles fueron
las consecuencias percibidas en la salud de los trabajadores, dado que el contexto
predispone a un desgaste personal significativo que puede conducir al estrés cronico, al

desgaste emocional e incluso el Sindrome de Burnout.

1.2 Preguntas de Investigacion:

(Cual es el grado de satisfaccion laboral del trabajador frente al teletrabajo en
relacion a los aspectos relativos de la organizacion de su trabajo? (ambiente fisico
de trabajo, relacién con sus compafieros y superiores, y, por ltimo, la
organizacion y duracion de su trabajo).

(Cuales son los efectos percibidos por los trabajadores en relacion al estrés laboral
compatibles con el sindrome del burnout, como consecuencia de los cambios de
hébitos generados por la modalidad de trabajo empleada a partir de la situacion
sanitaria de emergencia?

(Existe relacion entre el nivel de efectos percibidos y la satisfaccion laboral de los

trabajadores en el marco del teletrabajo?



1.3 Hipaotesis

1- Los trabajadores de la Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de
Cuentas de la Provincia de Buenos Aires, en su mayoria, preferirian el trabajo
presencial, dado que no se sentirian complacidos por las condiciones relativas a la
organizacion de su trabajo en las cuales se desarrolla el teletrabajo motivo de la
pandemia por COVID — 19.

2- El uso excesivo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, el desarrollo
del trabajo a distancia de la organizacion y de sus compaieros, como condiciones
fundamentales para continuar con las labores en el marco de la emergencia sanitaria,
generaria en los trabajadores efectos negativos relativos a su salud mental, pudiendo

predisponerlos al “sindrome del quemado”.

1.4 Objetivos del Diagnostico

General:
Analizar la relacion existente entre el nivel de satisfaccion laboral por motivo del

teletrabajo, en funcion de los factores extrinsecos e intrinsecos, y la propension a
experimentar el Sindrome del Burnout en los trabajadores pertenecientes a la Vocalia
Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos

Aires, en ¢l 2020.

Especificos:
1. Caracterizar el grado de satisfaccion de los trabajadores respecto a las relaciones

laborales entre compafieros y superiores en el marco de la emergencia sanitaria.
2. Describir el nivel de satisfaccion de los trabajadores en relacion a las
caracteristicas del ambiente fisico, duracion y organizacion del teletrabajo en la
Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia
de Buenos Aires.
3. Analizar los efectos percibidos en la salud del trabajador, relacionados al
Sindrome del Burnout, por motivo del teletrabajo de acuerdo con la perspectiva

de los mismos.



1.5 Metodologia de la Investigacion

El propdsito de este trabajo consiste en analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el Sindrome de Burnout de los empleados de la Vocalia Municipalidades “B”
del Honorable Tribunal de Cuentas en relacion al teletrabajo desarrollado en tiempos de
pandemia por el COVID-19.

El enfoque del siguiente trabajo serd cuantitativo, dado que se fundamenta en la
medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales, los cuales derivan de un
marco conceptual pertinente, se enuncian predicciones iniciales que expresan relaciones
entre las variables estudiadas de forma deductiva, generalizando y normalizando los
resultados encontrados en un grupo a en una poblacién mayor. Al final, se pretende
confirmar los fendmenos investigados, buscando relaciones causales entre los elementos
(Sampieri, 2014).

Se eligio este enfoque debido a que se utiliza la recopilacion de datos
cuantitativos y estadisticos, ya que es un proceso de medicion fundamental para la
investigacion, que permite recoger y analizar los datos de la muestra sobre elSindrome
del Burnout mediante el cuestionario MBI, el cual es el més utilizado por su facilidad, y
permite medir el grado de desgaste laboral de los profesionales; como asi también los
datos obtenidos mediante la Escala General de Satisfaccion, la cual proporciona la
satisfaccion laboral del empleado.

Se realizara un estudio exploratorio-descriptivo de corte transversal, llevado a
cabo en la Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la
Provincia de Buenos Aires. Por un lado, exploratorio ya que el objeto de estudio en
cuestion no se ha investigado ni abordado en profundidad anteriormente, lo que lo
convierte en un fendmeno poco conocido (Sampieri, 2014); y por el otro, descriptivo
porque “busca medir o recoger informacion, especificando propiedades y caracteristicas
importantes del objeto de estudio” (Sampieri, 2014, p. 92). El disefio transversal o
transaccional consiste en “investigaciones que recopilan datos en un inico momento,
con el objetivo de describir variables, analizando su incidencia e interrelacion en dicho
momento” (Sampieri, 2014, p. 154).

Para obtener respuestas al interrogante planteado se construy6 una encuesta que
incluird informacion relevante para el proyecto respecto al trabajador, entre ellos: edad,
sexo, nacionalidad, lugar de residencia, estudios, estado civil, convivientes, ocupacion,

antigliedad en la institucion.



1. Condiciones fisicas

del trabajo

2. Libertad para elegir
tu propio método de

trabajo

3. Tus companieros de

trabajo

4. Reconocimiento que
obtienes por el trabajo

bien hecho

5. Tu superior

inmediato

6. Responsabilidad que
se te ha asignado

Se utilizd la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction),
desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979, que posee como caracteristica principal la
operacionalizacion del constructo de satisfaccion laboral, esto permite ver como se
refleja la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado, asi como también,
considera la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Se trata de una escala disenada para abordar los aspectos intrinsecos y
extrinsecos de las condiciones del trabajo, la misma fue compuesta por dos subescalas,
factores intrinsecos y factores extrinsecos. Para su elaboracion, se recorri6 la literatura
existente hasta ese momento, se realiz6 un estudio piloto y se llevaron a cabo

investigaciones en trabajadores de la industria manufacturera. Luego de procesar la

informacion obtenida, se conformo la presente escala con 15 items finales, dentro de los

cuales pueden distinguirse las dos subescalas mencionadas precedentemente.
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1. Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento

obtenido por el trabajo, la responsabilidad, la promocidn, aspectos relativos a la tarea,
entre otros. Contempla los siguientes items: 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14.

2. Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion con
respecto a aspectos relativos a la organizacion del trabajo, como el horario, la
remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, entre otras. Contempla los siguientes

items: 1, 3,5,7,9,11,13 y 15.

1 2 3 4 5 6 7
Muy . Moderadamente | Nisatisfecho | Moderadamente X Muy
. . Insatisfecho X ) .. . . Satisfecho .
insatisfecho insatisfecho ni insatisfecho satisfecho satisfecho




7. Tu salario
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8. La posibilidad de
utilizar tus capacidades

9. Relaciones entre
direcciony
trabajadores en tu
empresa

10. Tus posibilidades
de promocionar

11. El modo en que tu
empresa estd
gestionada

12. La atencidn que se
presta a las
sugerencias que haces

13. Tu horario de
trabajo

14. La variedad de
tareas que realizas en
tu trabajo

15. Tu estabilidad en el
empleo

Fuente: NTP 394: Satisfaccion Laboral: escala general de satisfaccion.

En cuanto a su aplicacion, la misma puede ser administrada por un entrevistador o

autoadministrada, y también aplicada colectivamente. Las respuestas especificas y el

vocabulario sencillo permiten que su aplicacion no quede restringida a nadie en concreto,

solo es necesario un nivel elemental de comprension lectora y vocabulario.

Respecto a las respuestas obtenidas de la administracion de la escala, se

diferencian tres puntuaciones diferentes: satisfaccion general — satisfaccion extrinseca —

satisfaccion intrinseca.

Es una escala aditiva dado que esta constituida por diversos items ante los

cuales se solicita la respuesta del encuestado, de manera que el mismo sefiale su grado

de acuerdo o desacuerdo en cada punto. Finalizada la encuesta, la suma algebraica de las

puntuaciones de todos los items da su puntuacion final, entendiéndose como

representativa de una posicion favorable o desfavorable frente al fendmeno que se

estudia.
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En particular, en la encuesta utilizada la puntuacion total se obtiene de la suma de
las respuestas del encuestado en cada uno de los 15 items, asignando un valor de 1 a
Muy Insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacién total de la escala por encuestado oscila entre 15 y 105.

Cuanto mayor sea la puntuacion, reflejard mayor satisfaccion general.
Siempre que sea posible, es recomendable el uso separado de las subescalas de
satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es idéntica a la de la escala general si
bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 - satisfaccion
intrinseca - y 8 y 56 - satisfaccion extrinseca.

Sin embargo, estas puntuaciones no suelen incorporar gran precision, ya que
su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto amplio
de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias caracteristicas
de las personas.

Esto condujo a un balance entre lo obtenido y lo esperado, dando lugar a la
satisfaccion o a la insatisfaccion, por lo tanto, ambos aspectos condicionaran la respuesta
afectiva del sujeto hacia diversos aspectos del trabajo.

Ademas se implement6 el cuestionario Maslach Burnout Inventory - General
Survey (MBI-GS) (Maslach y Jackson, 1996),como instrumento para las evaluaciones de
las actitudes ante el propio trabajo, abarcando desde el compromiso hasta el sindrome
propiamente dicho. Se consider6 que la aparicion del mismo se produjo debido a una
crisis del trabajador con el propio trabajo. Dicho cuestionario esta constituido por 16
afirmaciones y compuesto por 3 escalas: Agotamiento Emocional, Cinismo y Eficacia
profesional; la escala de respuesta utilizada es de tipo Likert! de 7 puntos distribuidos de
la siguiente manera: (1) Nunca/ Ninguna vez (2) Casi nunca/ Pocas veces al afio (3)
Algunas veces/ Una vez al mes o menos (4) Regularmente/ Pocas veces al mes (5)
Bastantes veces/ Una vez por semana (6) Casi siempre/ Pocas veces por semana (7)

Siempre/ Todos los dias.

!'La escala de Likert es una escala ordinal y como tal no mide en cuanto es mas favorable o desfavorable una
actitud, es decir que si una persona obtiene una puntuacion de 60 puntos en una escala, no significa esto que
su actitud hacia el fendémeno medido sea doble que la de otro individuo que obtenga 30 puntos, pero si nos
informa que el que obtiene 60 puntos tiene una actitud mas favorable que el que tiene 30, de la misma forma
que 40°C no son el doble de 20°C pero si indican una temperatura mas alta. A pesar de esta limitacion, la
escala Likert tiene la ventaja de que es facil de construir y de aplicar, y, ademas, proporciona una buena base
para una primera ordenacion de los individuos en la caracteristica que se mide.
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1 2 3 4 5 6 7
. Algunas Bastantes . .

Nunca/ | Casinunca/ 9 Regularmente / Casi siempre | Siempre /

. veces /Una veces /Una
Ninguna | Pocas veces Pocas veces al / Pocas veces | Todos los

~ vez al mes o vez por .
Vez al ano mes por semana dias
menos semana

1. Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo (A)

2. Estoy "consumido” al final de un dia de trabajo (A)

3. Estoy cansado cuando me levanto por la mafiana y tengo que afrontar otro dia en mi puesto de
trabajo (A)

4. Trabajar todo el dia es una tensién para mi (A)

5. Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo (E )

6. Estoy "quemado” por el trabajo (A)

7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion ( E )

8. He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto (C)

9. He perdido entusiasmo por mi trabajo (C )

10. En mi opinién soy bueno en mi puesto de trabajo ( E )

11. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo (E )

12. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto ( E )

13. Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi trabajo (C )

14. Dudo de la trascendencia y calor de mi trabajo (C )

15. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacion de las cosas ( E )

Agotamiento=(A)/5 | Cinismo=(C)/4 | Eficacia profesional=(E)/6

Fuente: NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo “Burnout” (III)

El cuestionario fue aplicado a 60 trabajadores pertenecientes a la Vocalia

Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos

Aires, este instrumento recoge datos del Agotamiento (A), Cinismo (C) y Eficacia (E.P).

Items Escala

1. Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo A
2. Estoy "consumido” al final de un dia de trabajo A
3. Estoy cansado cuando me levanto por la mafiana y tengo que afrontar otro dia en mi puesto de A
trabajo

4. Trabajar todo el dia es una tensién para mi A
5. Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo E.P.
6. Estoy "quemado" por el trabajo A
7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion E.P.
8. He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto c
9. He perdido entusiasmo por mi trabajo C
10. En mi opinién soy bueno en mi puesto de trabajo E.P.
11. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo E.P.
12. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto E.P.
13. Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi trabajo c
14. Dudo de la trascendencia y calor de mi trabajo c
15. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacién de las cosas E.P.

Fuente: NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo “Burnout” (III)
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Para conseguir los datos de la escala de Agotamiento, Cinismo y Eficacia
Profesional hay que sumar las puntuaciones obtenidas en cada uno de los items que
pertenecen a cada escala y dividir el resultado por el nimero de items de la escala.

En las relaciones entre los constructos medidos por el MBI — GS,
Agotamiento y Cinismo son los constructos que se valoran como esenciales en la
definicion del burnout y ambos generalmente muestran correlaciones comparativamente

mas elevadas que con Eficacia Profesional.

1.6 Ambiente y Administracion

El Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos Aires es el
organismo designado por la Constitucion Provincial para ejercer el control externo sobre
la administracion y gestion de los recursos publicos de la Provincia de Buenos Aires, a
fin de garantizar su adecuado uso, determinar posibles responsabilidades y prevenir
irregularidades.

Para el cumplimiento de tal cometido se ha distribuido en distintas Vocalias el
universo auditable, de acuerdo a sus caracteristicas distintivas: Vocalia Administracion
Central, Vocalia Reparticiones Autarquicas y Entes Especiales y Vocalias
Municipalidades “A” y “B”. Fueron creadas Delegaciones Zonales para atender las
cuentas municipales.

La recoleccion de datos se llevo a cabo en las distintas Delegaciones Zonales que

conforman a la Vocalia Municipalidades “B”.

1.7 Descripcion de la Poblacion

El presente estudio tiene como objetivo indagar y analizar la percepcion de los
trabajadores de la Vocalia Municipalidades “B”, frente al teletrabajo en contexto de
pandemia por COVID-19.

La poblacion de este proyecto comprende a 70 trabajadores, de ambos géneros,
mayores de 30 afios de edad, con formacion profesional, que se desempeinien
laboralmente bajo modalidad de teletrabajo en dicha organizacion, con una antigtiedad

mayor a 1 afio.

Para la seleccion del subgrupo de la poblacion que sea representativo de esta, se

utilizé una muestra probabilistica, definiendo las caracteristicas de la misma y el tamafio
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de la muestra, por medio de una seleccion aleatoria las unidades de anélisis. A fin de
calcular el tamafio de la muestra, se utilizé el programa STATS, empleando su funcion
de muestra aleatoria simple (MAS), contemplando una poblacion de 70 trabajadores, un
error maximo aceptable de un 5%, con un porcentaje estimado de la muestra de 50% y
un nivel deseado de confianza de 95%. De esta forma se obtuvo un tamafio de la muestra
de 60 trabajadores, considerandose los necesarios para representar a los 70 empleados
que conforman la Vocalia Municipalidades “B” (Ver nexo I).

Luego, para seleccionar aquellos trabajadores que conformaron la muestra, se
utilizé el procedimiento de nimeros aleatorios brindado por el mismo programa,
STATS, de manera que cada elemento muestral tenga la misma probabilidad de ser

elegido (Ver nexo I).
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2. Marco Teorico

2.1.Teletrabajo
2.1.1 Historia del Teletrabajo

El origen del teletrabajo se sitlia en el contexto de la crisis petrolera mundial de
los afos setenta, donde el estadounidense Jack Nilles, presidente de la consultora Jala
Assocites y fisico e investigador de la NASA, comenz6 a pensar alternativas para poder
“llevar el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo” de manera de evitar —
ademas del problema de la escasez de combustible — los congestionamientos en materia
de trafico y el tiempo de viaje para “ir al trabajo”.

Jack Nilles incorporé el concepto de telecommuting, es decir, el tele
desplazamiento en un marco de crisis energéticas y grandes problemas de congestion de
trafico que se dan en las grandes ciudades. Sin embargo, para ese entonces las
herramientas tecnoldgicas no se utilizaban de manera masiva, ni estaban desarrolladas
en su totalidad. El desarrollo y progreso de la informdtica y la comunicacion a través de
los aflos, asi como también el accesible costo econdmico de las herramientas
informaticas y la agilidad de las redes comunicativas, permitieron implementar el
teletrabajo como modalidad laboral en distintas organizaciones (D' Alessandro, Puricelli
y Parreira, 2013).

Allé por la década del 80, se desarrollaban las primeras pruebas piloto referidas
al teletrabajo en los Estados Unidos; la politica neoliberal impuesta en aquel entonces,
impulso la descentralizacion de las empresas permitiendo el progreso del sector de las
telecomunicaciones de modo independiente. Por su parte, en Europa prevalecian las
politicas publicas referidas a la evolucion del teletrabajo para el crecimiento regional y
la posibilidad de ofrecer puestos de trabajo, motivo por el cual se empezaban a
considerar cuestiones relacionadas a la proteccion del teletrabajador respecto al
desarrollo de dicha modalidad laboral en zona rural, el avance tecnologico e
implicancias sociales (D" Alessandro et al, 2013).

A mediados de los afios noventa, con el objetivo de abaratar costos, se
implement6 en Europa, la modalidad virtual del trabajo, a raiz de un importante
incremento de las tasas de desempleo, como consecuencia de una crisis econdmica
mundial; lo que trajo aparejado la insercion de la Unién Europea dentro del camino

tecnologico a nivel mundial. Fue asi como en la segunda mitad de la década del 90, las
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compaiiias establecian contactos con los clientes por medio del teletrabajo, asi como
también la administracion publica, donde se estaba iniciando dicha propuesta de trabajo.

Consecuentemente, en el ano 2006, Espafia puso en marcha el “Plan Concilia”,
fundado sobre la base de mediar entre la vida personal, familiar y laboral de los
empleado de la Administracion General del Estado, y la ejecucion de sus funciones
laborales desde sus respectivos domicilios. En la misma corriente y en el mismo afio,
Estados Unidos, particularmente la ciudad de San Francisco, insistio en la importancia
de la modalidad de teletrabajo, a partir de experimentar un fuerte terremoto que sacudiod
California pudiendo comprobar la efectividad de la virtualidad a nivel laboral
(D" Alessandro et al, 2013).

Respecto a nuestro pais, el Ministerio de Trabajo de la Nacion ha tomado la
iniciativa a efectos de facilitar la implementacion del teletrabajo en la Argentina, tanto
en el sector privado como en el publico, y a su vez, monitorear sus efectos. En el 2003
cred una comision especifica sobre el empleo remoto, que tuvo la misioén de elaborar un
proyecto de ley para regular la modalidad. Ese texto fue elevado al Congreso en 2007,
sin lograr la sancion legislativa. En el 2008 se cre6 el llamado Programa de Seguimiento
y Promocion del Teletrabajo en Empresas (PROPET) del que participaron varias firmas,
y cuyo objeto fue promover, facilitar y monitorear la aplicacion de la modalidad del
teletrabajo en empresas del sector privado, a través de herramientas que brinden un
marco juridico adecuado para empleadores y teletrabajadores (Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social, 2012).

En lo que respecta a la Administracion Publica, en el afio 2011, mas
especificamente en los meses de septiembre y noviembre, la Sindicatura General de la
Nacion decidio hacer una prueba piloto con su personal, que abarco varias tareas del
organismo de control, como dictdmenes, elaboracién de normas y procedimientos, entre
otros. La participacion fue voluntaria, y se establecio la frecuencia y cantidad de dias
que los trabajadores desempefiarian sus labores desde un lugar distinto al edificio del
empleador. A fin de medir el impacto de dicha prueba, se realizaron encuestas anénimas
a los trabajadores, arrojando como resultado una valoracion positiva de la experiencia:
mejora en la calidad del trabajo, disminucion del nivel de estrés y mayor tiempo para la
vida familiar (Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, 2012).

Dicha experiencia fue el primer acercamiento de la Administracion Publica al

teletrabajo, en pos de una futura implementacion de este en otros ambitos estatales. Sin
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embargo, no se contemplaba la posibilidad de que una situacion externa a la
organizacion provoque la necesidad de realizar teletrabajo o trabajo a distancia, como ha

ocurrido en el afio 2020 a raiz de la pandemia por COVID-19.

2.1.2 Definicion del Teletrabajo

Existen gran cantidad de definiciones sobre teletrabajo, ya sean de autores
independientes, organismos nacionales u organismos internacionales. Sin embargo, se
tomara como referencia solamente algunas de ellas.

Segtin el Diccionario de la Real Academia Espafiola, “tele” significa “a
distancia” y “teletrabajo” esta definido como: “trabajo que se realiza desde un lugar
fuera de la empresa utilizando las redes de telecomunicaciones para cumplir con las
cargas laborales asignadas”.

Por su parte, hacia el afio 1990 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
definid a esta nueva modalidad de prestacion de servicios como una forma de trabajo
que se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central o instalaciones de
produccidn, distanciando asi al trabajador del contacto personal con otros colaboradores,
lo cual se hace posible mediante la facilitacion de la comunicacion.

Otro concepto propuesto, es el del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social de la Nacion (METYySS, 2011) el cual manifiesta que el teletrabajo es “la forma
de organizar y realizar el trabajo a distancia mediante la utilizacion de las TIC en el
domicilio del trabajador o en lugares o establecimientos ajenos al empleador” (p.11).

Se define asi al teletrabajo, como aquel que se realiza fueradel establecimiento
laboral, es decir, a distancia, utilizando las tecnologias de comunicacion disponibles.

Concepto que se utilizara a lo largo de todo el estudio.

2.2 Satisfaccion Laboral

El comienzo de las investigaciones referidas al estudio de la satisfaccion laboral
se situa por la década de 1930, pudiendo senalar en 1935 el primer estudio “Job
Satisfaction” de Robert Hoppock; alcanzando el maximo nivel de desarrollo en los
sesenta (Orejuela 2014).

El interés por el que este concepto ha sido estudiado hasta la actualidad se debe a
varias razones, segin Weirnert (1985) es la posible relacion directa entre la

productividad y la satisfaccion del trabajo; posibilidad de demostracion de la relacion
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negativa entre la satisfaccion y las pérdidas horarias; relacion posible entre satisfaccion
y clima organizativo; creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en relacion con el
trabajo, estilo de direccion, los superiores y toda la organizacion; la importancia
creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor y los objetivos de los
colaboradores en relacion con el trabajo del personal; y por ultimo, la ponderacion
creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la vida.

Se puede reflexionar que, la satisfaccion laboral es uno de los temas mas
importantes en las organizaciones dado que, para alcanzar la eficacia, eficiencia y
efectividad en las organizaciones es fundamental considerar tanto las nuevas tecnologias
como el factor humano, y la combinacion de ambos.

La definicion de satisfaccion laboral hace referencia a la actitud que adopta una
persona frente a su trabajo, la cual se ve reflejada en actitudes, estados de animo,
comportamientos y sentimientos. Si se siente satisfecho con su trabajo, realizara sus
labores de forma eficiente y eficaz, caso contrario, si esta insatisfecho, no podra
responder adecuadamente a las exigencias de su trabajo, y esto repercutird en todos los
ambitos de su vida laboral (Garcia Viamontes, 2010).

El interés por la satisfaccion laboral radica en que es una dimension que ocupa
un lugar central en la consideracion de la experiencia del hombre en el trabajo (Aldag y
Brief, 1978). Se define como una respuesta emocional positiva al puesto de trabajo y que
resulta de la evaluacion de si el mismo cumple o permite cumplir los valores de la
persona (Locke, 1976, 1984). Caso contrario sucede con la insatisfaccion laboral, ya que
se define como una respuesta emocional negativa que ignora, frustra o niega los valores
laborales (Locke, 1976).

En esta linea, la satisfaccion laboral se considera una actitud, se distingue de la
motivacion, dado que esta ltima se refiere a disposiciones de conducta, mientras que la
satisfaccion concentra los sentimientos frente al trabajo y a las consecuencias que
derivan del mismo (Caballero, 2002).

Es importante considerar el puesto de trabajo, dado que “requieren de la
interaccidon con compafieros de trabajo y jefes, el cumplimiento de reglas y politicas
organizacionales, la satisfaccion de las normas de desempeiio, el aceptar condiciones de

trabajo” (Caballero, 2002, p.2).
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Los empleados realizan una evaluacion interna en cuanto a la satisfaccion
personal que perciben de su trabajo, por lo tanto, la satisfaccion es el resultado de
algunos elementos o variables influyentes de las organizaciones que afectan
directamente al empleado (Robbins, 2004). La satisfaccion laboral se refiere a la “actitud
general del individuo hacia su trabajo, una persona satisfecha con su trabajo tiene
actitudes positivas, mientras que aquella insatisfecha alberga actitudes negativas”
(Robbins, 2004, p.72).

El concepto de satisfaccion laboral surge de la “comparacion entre el trabajo real
y las expectativas que el trabajador se habia generado” (Sénchez - Sellero y Sanchez -
Sellero, 2016, p.1196). Esta definicion muestra una similitud de concepcion en cuanto a
la autora Caballero (2002), quien manifiesta que el puesto de trabajo es un determinante
importante para generar satisfaccion o insatisfaccion hacia lo laboral. Por lo que, “las
condiciones organizacionales como el clima, la participacion y el estilo de liderazgo,
entre otros, permite entender la importancia de la satisfaccion en el trabajo en el marco
de los estudios organizacionales y su valor como variable independiente y variable
dependiente, en el comportamiento organizacional” (Orejuela, 2014, p. 169).

En definitiva, hablar de satisfaccion laboral, es hablar de las actitudes que tienen
los empleados frente a la organizacion, a las relaciones interpersonales, a las actividades
o funciones que realiza en su puesto de trabajo, al salario que perciben, al liderazgo
organizacional, a las oportunidades de desarrollo y capacitacion, entre otros. Es el
resultado de todas estas actitudes lo que se presenta como satisfaccion laboral (Abrajan
Castro, M., Contreras Padilla, J. y Montolla Ramirez S., 2009).

Otros autores sostienen que existen factores no relacionados con la atmdsfera
laboral tales como la historia personal y profesional, la edad, el sexo, la formacion, las
aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y socioeconémico, que podrian incidir
sobre la satisfaccion laboral (Shultz, 1990).

Locke (1976) define a la satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo
o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto” (citado por Chiang, Salazar y Nuiiez, 2008 p.69). Es decir, que las percepciones
que tienen los empleados se ven reflejadas en todos los comportamientos positivos o
negativos dentro de una organizacion.

Como se observo la satisfaccion laboral tiene distintos significados los cuales

presentan aspectos o variables extrinsecas e intrinsecas que influyen en el empleado. Se
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presenta como “la experiencia de la persona dentro de una organizacion, esta experiencia
se transforma en la percepcion del trabajador, y esta ultima culmina en un componente
emocional” (Abrajan Castro, et al, 2009, p.108). La experiencia, percepcion y el
componente emocional convergen en la manera de percibir, sentir y actuar del individuo
en la organizacion.

La percepcion del trabajador respecto a su satisfaccion en su ambito laboral se
refleja asimismo en la colaboracion, cooperacion y compromiso para con la
organizacion, trabajando en beneficio de la misma, pudiendo resolver con mayor
facilidad los obstaculos de su ejercicio, no acudiendo solamente a su puesto laboral por
una retribucionecondmica.

Es por tal motivo que se considera importante estudiar y promover la
satisfaccion laboral de los empleados, teniendo en cuenta, no solo lo que respecta a su
desempeiio laboral, sino también su vida personal, intentando de ese modo generar
compromiso en los trabajadores.

Se podriaasi, conceptualizar a la satisfaccion laboral como la actitud frente al
trabajo, entendiéndola como un concepto global, atravesado por elementos de indole
personal. La satisfaccion laboral repercute directamente sobre la organizacion, el
desempefio laboral de los empleados, la calidad del trabajo y la productividad, ya que

como se sienta y vea el individuo su trabajo, impactara sobre su desempefio.

2.2.1 Teoria de la Satisfaccion Laboral

Para introducir a la teoria de la satisfaccion laboral se tomara de referencia a
Orejuela (2014, p. 169), quien sostiene:

La teorizacion sobre la satisfaccion ha oscilado entre dos tendencias: las que la
definen como un estado emocional y las que la definen como una actitud general
hacia el trabajo. La primera hunde sus raices en la definicion clasica de Locke
(1976), quien la considera como una respuesta emocional positiva o placentera
respecto del puesto de trabajo que resulta de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto, o de si este cumple o permite cumplir los valores
laborales del individuo (Orejuela, 2014, p.36).
En el polo opuesto, se sitiia la insatisfaccion laboral como “una respuesta

emocional negativa hacia el puesto en tanto que esto ignora, frustra o niega los
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valores laborales del individuo, o en tanto que no responde a las expectativas que

el individuo tiene respecto del trabajo” (Orejuela, 2014, p. 37).

En el presente trabajo se considerara que la satisfaccion laboral es una respuesta
actitudinal, la cual concierne tener satisfecho y proactivo al personal y que como
consecuencia las tareas a realizar sean mas eficaces y eficientes respecto a los objetivos,
reforzando asi la productividad y rendimiento de cada uno.

Segun Newstrom (2007), la satisfaccion consiste en un conjunto de sentimientos,
tanto favorables como desfavorables, a través de los cuales los empleados divisan su
trabajo.

En la misma linea, Boada y Tous (1993), conceptualizan a la satisfaccion laboral
como una variable determinante del grado de bienestar de un individuo respecto de su
trabajo, motivo por el cual representaria un desafio a la organizacion, dado que, a menor
satisfaccion de los empleados, menor productividad.

La definicién evocada por el autor Munoz, citado por Caballero (2002), consiste
en que:

La satisfaccion laboral como el sentimiento de agrado o positivo que experimenta
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permita estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le
resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
econdmicas acordes con sus expectativas (p.3).

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como el sentimiento de
desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el cual
recibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas no acordes con sus
expectativas (Caballero, 2002, pp.3-4).

En resumen, la referencia ofrecida por Kreitner y Kinicki (1997) sostiene que la
satisfaccion laboral es “una respuesta afectiva o emocional hacia varias facetas del
trabajo del individuo (...) una persona puede estar relativamente satisfecha con un
aspecto de su trabajo e insatisfecha con otro u otros aspectos” (p. 171).

A partir de la revision tedrica, se podria afirmar que la satisfaccion laboral es una
variable significativa a nivel organizacional, definiéndose como un aglomerado de

actitudes respecto del empleado, asi como también de ciertos factores relacionados con
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cuestiones laborales y de la organizacion. Se evidencia entonces, que la satisfaccion
laboral incluye factores personales, organizacionales, y ambientales, entre otros.

Por lo mencionado anteriormente, es que se pretende realizar el presente estudio,
a fin de obtener informacion respecto de la satisfaccion de los empleados pertenecientes

al Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de Buenos Aires.

2.2.2 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

A propésito de lo descrito anteriormente, se tomara la definicion de satisfaccion
laboral como una actitud global, al igual que un estado emocional. Segin Orejuela
(2014), se podrian identificar dos posturas al respecto:

La primera es definida como un abordaje unidimensional (Peird y Prieto, 1996) o
global (Spector, 1997). En este caso, la satisfaccion es vista como una actitud
relacionada con el trabajo que no resulta de la suma de los multiples aspectos que
lo caracterizan, sino que depende de ellos. La segunda dimension se caracteriza
por un “abordaje multidimensional que considera que la satisfaccion deriva de un
conjunto de factores asociados al trabajo y que es posible medir la satisfaccion de
personas en relacion con cada uno de esos factores” (Orejuela, 2014, pp. 172 —
173).
Asi mismo, el autor enumera distintas variables o dimensiones, a saber:
satisfaccion con el jefe; la organizacion; los compaifieros de trabajo; las
condiciones de trabajo; el desarrollo de la carrera; las expectativas de promocion;
el sistema de recompensas y salarios; la estabilidad del empleo; la carga de
trabajo; el desempefio personal; el reconocimiento y la satisfaccion intrinseca en
general. (Orejuela, 2014, p.173)
Por su parte, Locke (1976), detalldo nueve dimensiones de la satisfaccion laboral:
1. La satisfaccion intrinseca con el trabajo.
. La satisfaccion con el sueldo.
. La satisfaccion con las promociones.

. La satisfaccion con el reconocimiento.

. La satisfaccion con los jefes — estilo de liderazgo.

2

3

4

5. La satisfaccion con los beneficios.
6

7. La satisfaccion con los compafieros.
8

. La satisfaccion con las condiciones objetivas de trabajo.



9. La satisfaccion con la organizacion y direccion del trabajo.
A propésito de lo mencionado, Robbins (2014) asevera la existencia de una

relacion directa entre la satisfaccion y el desempefio de los empleados, ya que, a mayor
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satisfaccion, mayor eficacia en la empresa; y viceversa. Agregando que la insatisfaccion

de los empleados, repercutiria en las posibilidades de ausentismo y rotacion de los
mismos. En este sentido, sostiene que la actitud del empleado constituye un factor

taxativo al momento de hablar sobre la satisfaccion laboral, ya que de esta manera se

podria definir la presencia o ausencia de la participacion activa del empleado para con la

organizacion; conceptualizandola como el “grado en el que una persona se identifica con
9

su trabajo, participa activamente y considera que su desempeflo es importante para su
sentimiento de valia personal” (Robbins, 2014, p.72).

Por su parte, Federick Herzberg, uno de los pioneros en escribir sobre las teorias
de satisfaccion laboral, expresa que esta compuesta por dos factores: intrinsecos y
extrinsecos. El autor disefi6 el instrumento con el objetivo de facilitar la deteccion de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de determinada institucion, con escalas sencillas
escuetas, comprensibles y consistente, a fin de poder ser administradas a cualquier

empleado independientemente de su formacion académica (Krieger, 2016).

b

Por un lado, los factores intrinsecos o motivadores dependen de la realizacion, el

reconocimiento, las relaciones y la responsabilidad propia del trabajador. Por otro lado,
los factores extrinsecos o externos estan determinados por la administracion, las

politicas laborales, el salario, la supervision y las condiciones de trabajo.

Por lo expuesto, se interpreta que los factores intrinsecos llevarian a un estado de

satisfaccion con el puesto, dado que satisfacen necesidades de desarrollo psicologico,
por lo que el trabajador puede desarrollar actividades creativas y aumentar sus
conocimientos en aquellos puestos que le otorguen la posibilidad de desarrollo
psicologico. Caso contrario, si el puesto no ofrece dichas oportunidades, sentira una
ausencia de satisfaccion (Atalaya, 1995, citado en Atalaya, 1999).

A propésito de lo mencionado anteriormente, los factores extrinsecos s6lo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando esta exista, pero no pueden
determinar la satisfaccion ya que esta estaria determinada por los factores intrinsecos,
que serian aquellos que son consustanciales al trabajo.

Dentro de este orden de ideas, Lucas (1981) en su investigacion, dedujo que el

nivel de satisfaccion laboral, podria estar influenciado por distintas variables, a saber:
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Variables ambientales:

1. Nivel profesional: cuanto mas elevado el nivel profesional, mayor es su
satisfaccion.

2. Contenido del puesto: en la medida que exista mayor variacion en las
actividades (menos repetitivas), mayor sera su satisfaccion.

3. Tipo de liderazgo: Diversos estudios han concluido que el liderazgo mas
participativo produce una mayor satisfaccion laboral.

4. Salario y promocion: ambas variables se correlacionan positivamente con la
satisfaccion laboral.

5. Grupo de trabajo: parece claro que la aceptacion por parte del grupo produce
satisfaccion. Menos claro, la consecucion de los objetivos propuestos hace las
interacciones mas satisfactorias; y todavia menos, que sean favorables las interacciones
con actitudes semejantes.

Variables personales:

1. Edad: existe una relacion positiva entre edad y satisfaccion hasta pocos afios
antes de la jubilacion.

2. Nivel de educacion: dentro del mismo nivel profesional hay una relacion
negativa entre grado de satisfaccion y nivel educativo.

3. Sexo: no existen pruebas que evidencien una relacion clara entre ambas

variables, en el mismo trabajo y nivel profesional (pp. 71-72).

2.3 Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales adquirieron relevancia en el contexto laboral actual, ya
que las condiciones de trabajo pueden exigir altos niveles de atencion y concentracion,
asi como también, elevada responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o desordenados
horarios y turnos, lo que repercutiria en el estado emocional y fisiologico de los
trabajadores.

En relacion al concepto de riesgo psicosocial existen varias definiciones, la OIT
(1986) lo define como las interacciones entre el medioambiente de trabajo, el contenido
del trabajo, las condiciones de organizacion y las capacidades, las necesidades y la
cultura del trabajador, las consideraciones personales externas al trabajo, que pueden, en
funcién de las percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud, el rendimiento

del trabajo y la satisfaccion laboral.
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La interaccion negativa entre las condiciones laborales y los factores humanos
pueden causar consecuencias contraproducentes, de las cuales se detectan: el
rendimiento del trabajo, la satisfaccion en el mismo y la salud del trabajador (Diaz,
2011). Los riesgos psicosociales son condiciones que influyen en la aparicion del estrés
laboral que afecta a la salud de los trabajadores (Osorio, 2011).

Por su parte, Rubbini (2012) expresa diferentes aspectos que proveen tanto
ventajas como riesgos: control y autonomia, relaciones sociales, flexibilidad,
conciliacion de privada-laboral, uso de las tecnologias de la informacion y
comunicacion, competencias o exigencias, desarrollo profesional, y la regulacion legal e
institucional.

Como se menciond anteriormente, el teletrabajo implica el uso de las tecnologias
de la informacion y la comunicacion para el desarrollo de las actividades laborales, las
cuales generan beneficios en la autonomia y disponibilidad temporal en el trabajo, la
posibilidad de realizar actividades fuera de las instalaciones de la institucién, mayor
flexibilidad laboral, reduccion del tiempo y esfuerzo en desplazamientos. Sin embargo,
también pueden generar riesgos para el teletrabajador tales como: dificultad de
adaptacion a las nuevas tecnologias, dado que requieren de caracteristicas personales, asi
como también, capacitacion, formacion y preparacion especifica, dicho esfuerzo de
adaptacion se denomina tecnoestrés.

El tecnoestrés se manifiesta mediante una relacion conflictiva al sentir tension
por la imposibilidad de manejar determinada herramienta y por la ansiedad de revisar
constantemente los medios utilizados para comunicarse, o incluso alargar jornadas

laborales al mantenerse conectado todo el dia (Rubbini, 2012).

2.3.1 Sindrome del Burnout

Cabe sefialar que tanto el estrés como el sindrome del burnout, ocupan un lugar
importante dentro de los riesgos laborales psicosociales, ya que, son los principales
causantes del deterioro de las condiciones de trabajo, asi como también en relacion al
porcentaje de accidentes y absentismo. (Esposito, 2013)

El sindrome del burnout fue descrito por primera vez por el psicélogo Herbert
Freundenberger, en 1974, cuando se encontraba trabajando con un grupo de voluntarios,
quienes referian diferentes sintomas psiquicos y fisicos, en particular, la percepcion de

un estado de agotamiento consecuente de un arduo trabajo. (Esposito, 2013)
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Luego, en la década del 80, Christina Maslach, psicéloga social, continu6
investigando y estudiando las respuestas emocionales que manifestaban los empleados
que prestaban servicios al publico; definiéndolo como un sindrome de cansancio
emocional que llevaria a una pérdida de motivacion, evolucionando hacia sentimientos
de inadecuacioén y fracaso (Maslach y Jackson, 1981). Estimando entonces, que consiste
en el producto del estrés personal relacionado con una determinada condicion y
caracteristica laboral relacionado especificamente a empleos que requieran del contacto
con el publico. (Esposito, 2013)

Se puede senalar la definicion que ofrece Maslach, sobre sindrome de burnout
(1993, citada en Salanova y Llorens, 2008) como:

Un sindrome psicoldgico de agotamiento emocional, despersonalizacion y
reducida realizacion personal que puede ocurrir en individuos normales que
trabajan con personas de alguna manera. El agotamiento emocional se refiere a
sentimientos de no poder dar mas de si a nivel emocional y a una disminucién de
los propios recursos emocionales. La despersonalizacion se refiere a una respuesta
de distancia negativa, sentimientos y conductas cinicas respecto a otras personas.
La reducida realizacion personal se refiere a la disminucién en los propios
sentimientos de competencia y logro en el trabajo (Maslach, 1993, citada en

Salanova y Llorens, p.59).

Se puede inferir entonces, que es un estado que emerge progresivamente como
respuesta a determinada experiencia laboral cotidiana, asi como también a ciertas
situaciones; motivo por el cual, cabe destacar, no aparece de modo repentino frente a un
suceso en particular. Es por esta razon que consiste en un deterioro de la salud y las
relaciones interpersonales de los profesionales, tanto personales como laborales (Travers
y Cooper, 1997).

El sindrome del burnout, se clasifica en tres dimensiones:

1. Agotamiento emocional: definido como cansancio fisico y/o psicoldgico
extremo que lleva a que la persona sienta que no es capaz de dar mas de si; se exterioriza
en la disminucion de energia vital, y una desproporcion progresiva entre el trabajo
realizado y el cansancio experimentado, motivo por el cual, las personas dejan de

disfrutar de las tareas que realizan.
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2. Despersonalizacion: caracterizada como actitudes inhumanas, aisladas,
negativas, frias, cinicas y duras que ofrece la persona a los usuarios; manifestando una
actitud impersonal y aislada, que busca culpar al otro de su propia frustracion y fracaso

percibida en su trabajo.

3. Baja realizacion personal en el trabajo: sentimiento de inadecuacion o ausencia

de logros personales en labores habituales, presentandose como un rechazo a si mismo.

Por su parte, Maslach, Schaufeli y Leiter (2001), conceptualizaron al burnout
como una respuesta prolongada a la exposicion de estresores cronicos, tanto a nivel
personal como relacional en el ambito laboral, definiendo las dimensiones como
agotamiento, cinismo e ineficiencia productiva.

Teniendo en cuenta las caracteristicas precedentemente mencionadas del sindrome
del burnout, se toma en consideracion la definicion segiin la NTP 704 del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo de Espaiia, el cual manifiesta:

El sindrome de burnoutes una respuesta al estrés laboral cronico integrada por
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia
el propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse emocionalmente
agotado. Esta respuesta ocurre con frecuencia en los profesionales de la salud y,
en general, en profesionales de organizaciones de servicios que trabajan en
contacto directo con los usuarios de la organizacion (Instituto Nacional de

Seguridad e Higiene del Trabajo de Espatfia, p.3).

Dicho sindrome debe ser tomado con mucha relevancia como la psicopatologia
que mas afecta a las personas, ya que provoca el desbalance en la vida laboral
ocasionado por negativismo y disconformidad con el cargo o puesto de la persona,
alejandolo de la realidad laboral y aislandola, no permitiéndole autoanalizarse como
miembro de la organizacion, lo que trae como resultado afectar el entorno familiar e
interpersonal, presentandose mas notorio con las personas con las que desarrolla sus
actividades laborales.

Diversos son los factores que intervienen en el desarrollo del sindrome del
burnout, sin embargo, Fernandez (2010), considera dos factores como ejes principales
que intervienen en el desarrollo del Sindrome, estos son: las caracteristicas del puesto de
trabajo y la personalidad del individuo. Es importante recordar que dicho sindrome es

catalogado como un trastorno cronico como consecuencia de las relaciones
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interpersonales y organizaciones negativas, es por ello, que se vuelve de vital
importancia determinar cuéles son las causas o factores que lo generan.

Las demandas interpersonales y la carga de trabajo, da como resultado el
cansancio emocional, este, sumada a la falta de recursos de la organizacion, que pueden
ser las condiciones del ambiente laboral, la desorganizacion en la estructura organizativa
o incluso las malas estrategias empresariales definen el proceso del sindrome.

Sin embargo, la normativa NTP 732, introduce a la Variable individual como
parte también de los desencadenantes del burnout, debido a que “El burnout es un
sindrome que resulta basicamente de la interaccion del trabajador con el ambiente
laboral o también producto de las relaciones interpersonales entre el trabajador y las
personas para las que trabaja” (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo de
Espatfia, p. 2).

Lo mencionado anteriormente, evidencia la tridimensionalidad del sindrome de
burnout, y como los tres aspectos, individual — social — organizacional, ocasionan
diferentes consecuencias o sintomas en la persona.

Se evidencia la tridimensionalidad del sindrome de burnout y como los tres
aspectos (individual, social, organizacional), van a ocasionar diferentes consecuencias o
sintomas en la persona.

La NTP 704 detalla las diferentes fases por las cuales pasa el individuo,
necesarias para explicar el proceso del Sindrome: fase inicial — fase de estancamiento —
fase de frustracion — fase de apatia — fase de quemado.

La fase inicial es cuando los trabajadores generan sentimientos de entusiasmo, se
sienten con gran energia y tienen expectativas altas respecto a su cargo, motivo por el
cual muchas veces se sobre exigen, trabajan horas extras y realizan mas del trabajo
necesario. La siguiente fase, de estancamiento, el individuo pone en segundo plano el
cumplimiento de sus tareas dentro de su puesto de trabajo, comienza a percibir que
realiza mucho esfuerzo y que otros aspectos como las compensaciones, horarios, y carga
laboral no son equilibrados, por lo que desencadena en problemas psicosociales y
comienza a tener sentimientos de ineficiencia.

Continua con la fase de frustracion, donde los trabajadores presentan problemas
emocionales, conductuales o de tipo fisico, debido a la presencia de la desmoralizacion o
frustracion con respecto a su trabajo, se cuestiona si es correcto ayudar a los demas

cuando ellos no colaboran o si debe ser mejor compensado por las tareas que realiza.
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Luego, la fase de apatia, aqui, debido a los problemas y conflictos del trabajador
tantos fisicos como cognitivos que se presentaron en las fases anteriores, surge un
mecanismo de defensa ante estos problemas. El profesional se siente poco motivado por
el trabajo, lo cual le genera un rechazo a las actividades que este demanda, como
respuesta trata a sus compafieros de trabajo o clientes de manera indiferente o
distanciada, priorizando sus necesidades ante los demds, y comienza a evadir las tareas
exigentes o estresantes.

Por ultimo, en la fase del quemado, el individuo comienza a tener trastornos
fisicos, emocionales y cognitivos considerables, y es muy probable que abandone el
empleo y se sienta frustrado. El sindrome del burnout tiene un proceso ciclico que por lo
general si no es tratado aumenta las posibilidades de que el trabajador tenga de manera
permanente esta sintomatologia.

Resumiendo lo planteado, la disminucion de la satisfaccion laboral podria ser
uno de los predictores mas significativos para el desarrollo del sindrome del burnout
(Parada et al. 2005). Entonces, a través del recorrido bibliografico, se podria afirmar
que, a menor nivel de satisfaccion laboral, mayor prevalencia del sindrome, mas
precisamente, de la dimension enunciada como agotamiento emocional.

Se considera importante tener en cuenta los aspectos relacionados al bienestar y
salud laboral de los trabajadores de una organizacion, al momento de evaluar la
eficiencia de la misma, ya que tanto la calidad de vida laboral, como el estado fisico-
psiquico, podrian repercutir directamente para con la empresa. A lo largo de la vida, el
individuo enfrenta siempre situaciones que requieren de la resolucion activa de
problemas, generando un desequilibrio entre la dificultad e importancia del mismo, y los
recursos de los que se dispone inmediatamente para enfrentarlo. Se plantea entonces la
hipotesis de que la satisfaccion laboral constituird un antecedente del sindrome en
cuestion, pudiéndose encontrar una relacion directa entre la satisfaccion laboral y el
sindrome del burnout, dado que este ultimo corresponderia a una variable consecuente

de la satisfaccion laboral no lograda (Cavalcante, 2004).
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3. Diagnostico

3.1 Analisis e Interpretacion de los Resultados

Como se menciond anteriormente, para la recoleccion de datos se utilizaron dos
instrumentos que permitieron brindar informacidén adecuada que servira de base para el
analisis de la relacion entre el Sindrome del Burnout y la Satisfaccion Laboral dentro de
la Vocalia Municipalidades “B” perteneciente al Honorable Tribunal de Cuentas de la
Provincia de Buenos Aires.

Para ello, se realiz6 el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos a
través del Maslach Burnout Inventory General Survey y la Escala de General de
Satisfaccion; cada uno de los instrumentos se analizara por separado y se seleccionaran
determinadas variables sociodemogréficas tales como: edad del entrevistado y
antigliedad en la institucion.

Los instrumentos fueron aplicados durante el mes de junio de 2021 a todos los
trabajadores de manera individual y andnima por medio de un formulario online. Previa
a su aplicacion, se les brind6 informacion referida a la investigacion en cuestion, a fin de

que sus resultados sean veridicos y confiables.

3.2 Datos Sociodemograficos de la Muestra

La muestra estuvo conformada por 60 profesionales del Honorable Tribunal de
Cuentas de la Provincia de Buenos Aires, pertenecientes a las distintas Delegaciones
Zonales de la Vocalia “B”.

De los datos obtenidos, surge que la mayoria de los encuestados son de sexo

masculino, siendo éstos cuarenta del total la muestra.
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Se disefiaron

' Edad
rangos etarios,
40
advirtiéndose que la .
totalidad de la
30
muestra €s mayor a oe
31 afios, -
registrandose el 15 35
mayor porcentaje 10
entre los 41 y 50 5 10
n 10 5
afnos. 0

Entre 31y 40 afios Entre 41y 50 afios Entre 51y 60 afios Mas de 61 afios

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n= 60.

En cuanto al estado civil, el mismo se distribuy6 de modo equitativo en cada una de
las opciones (soltero-casado-separado) por veinte encuestados respectivamente.

Con respecto al nivel académico, se senala que cuarenta del total de la muestra
posee estudios de posgrados completos.

En cuanto a la antigliedad en la institucion, se disefiaron rangos donde treinta de
los participantes se desempefian en la misma entre 11 a 15 afios, seguido por antigiiedades
mayores a 20 afos; entonces una fraccion significativa de los encuestados se desempenan
laboralmente en la Antigiiedad en la institucion

institucion hace mas 5

de 11 afios.
30

25

20

15 30

10 20

0 0
De 6 a 10 afios Dellal5anos Del6a?20anos Masde 20 ainos

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n= 60.
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3.3 Escala General de Satisfaccion (Warr, Cook y Wall)

Dado que el proyecto busca identificar el nivel de satisfaccion laboral del
teletrabajador, se han seleccionado y cruzado determinadas variables que se consideran
relevantes, a partir de los datos obtenidos.

La escala analiza la satisfaccion general, como asi también la resultante de los
factores intrinsecos y extrinsecos.

La puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105 por encuestado, de manera
que una mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion general, de los datos
recolectados se obtuvo un total de 4.140 puntos por el total de la muestra.

A continuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidas respecto a la
satisfaccion general:

Media: 69,57

Desviacion tipica: 9,72

Coeficiente alpha de Cronbach: 0,72

3.3.1 Resultado Factores Intrinsecos

Se examinaran a continuacion los items correspondientes a los factores
intrinsecos de modo detallado a partir de las respuestas obtenidas (Ver anexo II)

En relacion a los factores intrinsecos, se evidencia una tendencia a sentirse
conforme respecto a la libertad para elegir el método de trabajo, ya que, veinticinco de
los encuestados se perciben como ni satisfechos ni insatisfechos al respecto, con cierta
inclinacion hacia la satisfaccion. En funcion al reconocimiento por el trabajo realizado,
se obtuvieron puntajes iguales tanto en muy insatisfecho, moderadamente insatisfecho y
moderadamente satisfecho, puntuando quince encuestados respectivamente. Veinticinco
de los participantes manifiestan conformidad respecto a la responsabilidad asignada.
Con respecto a la posibilidad de desarrollar y emplear sus capacidades profesionales, se
obtiene el mayor puntaje en el rango satisfecho, con una tendencia favorable.

De modo contrario, se observa cierta disconformidad respecto al modo de
promocidn o ascenso laboral, dado que la mayoria de la muestra puntu6 en el rango de
muy insatisfecho a moderadamente insatisfecho (con un total de 35 encuestados). Por
otro lado, los resultados obtenidos relacionados a la atencion que se le presta a las

sugerencias de los trabajadores, se evidencia divida, ya que la mitad de la muestra refiri6
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rangos entre muy insatisfecho, insatisfecho y moderadamente insatisfecho, lo mismo
entre moderadamente satisfecho y satisfecho. Por ultimo, se analizé la percepcion de los
participantes respecto a la variedad de tareas que realizan, observandose una elevada
tendencia hacia la satisfaccion, puntuando veintede ellos como satisfecho, seguido

porquince trabajadores quienes se manifestaron moderadamente satisfechos.

Factores intrinsecos

65
60
55
50
45
40
35
30
25
20
15

10

5 5

Libertad para metodo de Reconocimiento Responsabilidad Capacidades Promocion Atencion a la sugerencias Variedad de tareas
trabajo

B Muy Insatisfecho Minsatisfecho B Moderadamente Insatisfecho @ Ni Satisfecho Ni Insatisfecho B Moderadamente Satisfecho B Satisfecho @ Muy Satisfecho
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Entonces, se puede observar que existe una tendencia general hacia la
satisfaccion con respecto a los factores intrinsecos; resaltando una elevada conformidad
de los empleados para con la responsabilidad laboral que se les fue asignada, asi como
también se evidencia un provechoso equilibrio entre la posibilidad de desarrollar sus
capacidades y competencia, de igual modo que la diversidad de tareas que se les
asignan.

Respecto a los factores intrinsecos, se obtuvo por el total de la muestra un
puntaje de 1835 puntos y los siguientes datos:

Media: 30,58

Desviacion tipica: 5,54
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3.3.2 Resultado Factores Extrinsecos

Respecto a los factores extrinsecos, se realizé el analisis de las puntuaciones
recabadas en cada item respectivamente (Ver anexo III).

A partir de los datos obtenidos, se resuelve la presencia de conformidad o
satisfaccion de los empleados para con los factores extrinsecos. Particularmente con las
condiciones fisicas del empleo, se obtuvieron puntajes fraccionados: veinte de los
trabajadores manifestaban que se encontraban moderadamente insatisfechos al respecto,
seguido por quincemoderadamente satisfechos. Respecto a los vinculos laborales, se
obtuvo que veinte de ellos se encontraban ni satisfecho ni insatisfecho, asi como
también, en la misma linea, veinte de los encuestados se mostraron satisfechos al
respecto. Se examina una elevada tendencia a la satisfaccion de los encuestados respecto
a la relacion y respuesta del superior inmediato, ya que veinticinco de los trabajadores
manifestd satisfaccion. Al igual que la subescala mencionada anteriormente, se observa
conformidad general para con el salario recibido, con las puntuaciones mas elevadas en
ni satisfecho ni insatisfecho, y satisfecho. En funcion a la relacion entre la direccion y
los empleados, los puntajes obtenidos fueron variables, consiguiendo un mayor
porcentaje en el rango satisfecho.

Se observa una propension hacia la disconformidad respecto al modo de gestion
de la institucion en cuestion, ya que la mitad de la muestra optd por rangos entre muy
insatisfecho y moderadamente satisfecho, seguido por ni insatisfecho ni satisfecho,
ymoderadamente satisfecho respectivamente. Favorablemente se evidencia una
importante satisfaccion respecto al horario de trabajo con mas de la mitad de la muestra
en cuestion, equivalente a treinta y cinco trabajadores. En la misma corriente, se
encuentran conformes en relacion a la estabilidad laboral que perciben los trabajadores

en la institucidn, ya que cuarenta de los encuestados se manifesté muy satisfecho.
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Factores Extrinsecos

60
55
50
45
40
35
30
25
20
= |
15
10
5 10
5
0

Condiciones fisicas del trabajo ~ Compafieros de Trabajo Superior inmediato Salario Relacion entre direccion y Modo de gestion Horario de trabajo Estabilidad
trabajadores

EMuy Insatisfecho Minsati EMod Insatisfecho BINi Satisfecho Ni Insatisfecho EModeramente Satisfecho MSatisfecho EMuy Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n= 60

Al igual que para con los factores intrinsecos, se concluye que existe una
semejante satisfaccion con los extrinsecos; resaltando la tranquilidad del trabajador
respecto a la estabilidad laboral que la institucion le ofrece, asi como también el horario.
Se puede rescatar la conformidad respecto al vinculo interpersonal, ya sea con el
superior inmediato, asi como también con sus pares. De modo contrario, se puede
examinar una importante discordancia respecto a la modalidad de gestion que se emplea.

Los datos recabados arrojan un total de 2305 puntos por el total de los
encuestados, y ademas:

Media: 38,69

Desviacion tipica: 5,09

3.3.3 Relacion entre Satisfaccion Laboral y Rango Etario

Se procedi6 a examinar la relacion entre la edad del encuestado y la satisfaccion
del mismo, tanto a nivel general como de los factores intrinsecos y extrinsecos.

Respecto a la satisfaccion general, se observa una tendencia ascendente
relacionada con la edad del encuestado, es decir que a mayor rango etario, mayor

percepcion de satisfaccion general.
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Asimismo, cabe destacar que las puntuaciones obtenidas se mantuvieron siempre

Satisfaccion General - Edad por encima de la media

prevista, implicando que la

90,00
79,00 . .,

80,00 . — 71,50 satisfaccion general de los
70,00 : 4 )
60,00 empleados se mantiene dentro
50,00 52556 52,50 52,50 52250 .
40,00 de los niveles favorables para
30,00 N ..
20,00 el desempefio de la actividad
10,00

0.00 laboral.

Entre 31y40 Entre41y50 Entre51y60 Mayora6l
anos anos anos anos

Satisfaccion General e Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Respecto a los factores intrinsecos y extrinsecos se visualiza el mismo
comportamiento, ya que a medida que aumenta el rango etario, se observa una mayor
amplitud para con la media en cuestion, ya sea tanto de factores intrinsecos como
extrinsecos, con la salvedad

Factores Intrinsecos - Edad
de que en estos ultimos, la

50,00 _ . o
38,40 distancia es ain mas
:2:22 29,10 29,40 3230 significativa. Pudiéndose
20,00 o8 2450 2456 sy interpretar que los
10,00 encuestados se manifiestan
0,00

mas conformes respecto a los
Entre 31y40 Entre41y50 Entre51y60 Mayora61l

anos afos afnos anos factores externos.

Factores Intrinsecos e Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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Factores Extrinsecos - Edad

50,00

40,00 35,90 38,60 39,20 40,60

30,00 2800 2800 2800 28,00
20,00

10,00

0,00
Entre 31 y 40 Entre 41y 50 Entre 51y 60 Mayor a 61
afnos anos anos anos

Promedio

Factores Extrinsecos

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Resumiendo, con respecto a la relacion entre el rango etario y la satisfaccion
general de los encuestados, la misma se encuentra por encima de la media, del mismo
modo que los factores intrinsecos, asi como también los extrinsecos. Se destaca que la
poblacion mayor a 61 afios percibe mayor satisfaccion general, asi como también para

con los factores intrinsecos y extrinsecos.

3.3.4 Relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Antigiiedad en la Institucion

Respecto a la relacion entre la antigliedad del trabajador en la Institucion y la
Satisfaccion laboral, se observa una constante favorable respecto a la satisfaccion laboral
de los empleados del organismo, ya que todas las puntuaciones se colocan por encima de
la media respectivamente, de modo significativo. Por su parte, respecto a la satisfaccion
general, se puede observar que quienes se desempenan laboralmente hace menos de 15
afios manifiestan encontrarse

conformes al respecto Satisfaccion General -

: Antigiiedad
tenuemente por encima de la
. ) ) ) 80,00 73,90
media estadistica; a diferencia 65,00 67,07
) 60,00
de quienes se encuentran hace 2,50 52,50 =52:50
, ~ 40,00
mas de 20 afos en la
C o, 20,00
nstitucion que puntuaron
ati ima d 0,00
representativa por encima de De 6 a 10 anos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

ella. Satisfaccion General  e====Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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En concordancia con lo mencionado anteriormente, se consiguen puntajes

ligeramente por encima de

la media en los factores Factores Intrinsecos -
tanto intrinsecos como Antigiie dad
extrinsecos en los rangos 40,00 33,70
29,60 28,83
pre establecidos 30,00
4550~ 24,50 w4550
correspondientes hasta 15 20,00
afios de antigiiedad, 10,00
diferente a aquellos con 0,00

De 6 a 10 afos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

mas de 20 afios en dicha
Factores Intrinsecos e Promedio

Institucion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Cabe destacar que el rango de 11 a 15 afos de antigliedad se manifesté mas

conforme con los factores extrinsecos, que para con aquellos intrinsecos.

Factores Extrinsecos -
Antigiiedad
50,00
40,00 35,40 38,23 40,20

30,00 28:00=

o,UU™ Z0,UU Tcr,oo

20,00
10,00

0,00
De 6 a 10 afos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

Factores Extrinsecos = Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Se puede analizar que no existiria una estrecha relacion entre la antigiiedad del
empleado y la satisfaccion laboral, dado que todos los valores se encuentran
significativamente por encima de la media, al igual que la percepcion respecto de los

factores intrinsecos y extrinsecos.
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3.4 MBI General Survey

A fin de conocer el grado de agotamiento, cinismo y eficacia profesional de los

encuestados se compararon los datos obtenidos con los de la escala del Sindrome de

Burnout.
Agotamiento Cinismo Eficacia profesional

Muy bajo >5% <0,4 <0,2 <2,83

Bajo 5-25% 0,5-1,2 0,3-0,5 2,83-3,83
Medio (Bajo) 25-50 % 1,3-2 0,6-1,24 3,83-45
Medio (Alto) 50-75% 21-28 1,35-2,25 4,51-5,16
Alto 75-95 % 29-45 2,26-4 517-5,83
Muy alto >95 % >45 >4 > 5,83
Media aritmetica 2,12 1,50 4,45
Desviacion tipica 1,23 1,30 0,9

Fuente: NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo burnout (111).
Adaptada por la autora.

En el presente estudio, se hallé que los tres constructos evaluados puntuaron alto,
siendo el constructo cinismo/despersonalizacion mas diferenciado respecto a los otros
factores en los que sus coeficientes fueron menores (Ver anexo IV).

Se puede advertir que la mayoria de los trabajadores se perciben agotados en
relacion a su desempeiio laboral, ya que la puntuacion mas significativa se encontr6 en

los rangos alto y muy alto, con veinte encuestados respectivamente.

AGOTAMIENTO

25
20
15

10 20 20

BAJO MEDIO BAJO MEDIO ALTO ALTO MUY ALTO

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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Por su parte, en relacion al cinismo, resulta conveniente tomar a consideracion
que la totalidad de la muestra manifiesta puntajes elevados al respecto, pudiéndose

interpretar ciertas dificultades referidas a la despersonalizacion en el empleo.

CINISMO
35

30
25
20
15

10

MEDIO ALTO ALTO MUY ALTO

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Finalmente, respecto a la eficacia profesional, el puntaje maximo se
localiza como alto con veinticinco trabajadores, seguido por muy alto con quince
de ellos. Se distingue que una parte considerable de la muestra se mantuvo en las
escalas que implicarian una importante percepcion positiva del trabajador respecto

a su eficacia profesional.

EFICACIA

30
25

20

15
10

m - -I
0

MUY BAJO  BAJO MEDIO  MEDIO  ALTO MUY ALTO
BAJO ALTO

vl

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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3.4.1 Resultados de Agotamiento

En lo que respecta al apartado de Agotamiento, se puntua segun estaca Lickert de

1 a 7; considerando la muestra total de 60 encuestados, el puntaje podria oscilar entre 60

y 420 puntos.
AGOTAMIENTO
Agotado Consumido Cansado Tensionado Quemado

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Se realizara un andlisis detallado de los items correspondientes a la evaluacion

del agotamiento (Ver anexo V)
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Agotamiento
65

60
55
50
45
40
35
30
25
20
15

10

Agotado Consumido Cansado Tensionado Quemado

ENunca @ Casinunca mAlgunas veces EPocasvecesal mes @ Bastantes veces @ Casi siempre @ Siempre

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Los datos obtenidos de las sesenta personas evaluadas en el items de “Agotado”,
reflejan que la frecuencia que prevalece es la de pocas veces al mes, seguida por
bastantes veces al mes, con catorce y doce encuestados respectivamente. Por su parte,
respecto a sentirse consumido la puntuacién con mayor frecuencia es la de pocas veces
al mes con un total de trece trabajadores. El tercer item, evidencia que la mayoria de los
trabajadores experimentan cansancio cuando se levantan por la mafiana con una
frecuencia de pocas veces al mes. Respecto a la tension percibida por parte de los
trabajadores, se observa que las puntuaciones mas significativas oscilan entre pocas
veces al mes y nunca. Finalmente, en la misma linea, se observa que la mayoria de los
empleados se percibe quemado por el trabajo pocas veces al mes.

A modo de resumen, los datos obtenidos de las sesenta personas evaluadas en los
items de agotamiento, que incluyen los estados de “agotado”, “consumido”, “cansado”,
“tensionado” y “quemado”, reflejan que la frecuencia que prevalece es la de pocas
veces al mes, seguida por bastantes veces al mes; entendiéndose que los trabajadores se
encuentran con cierta tendencia a un estado emocional de agotamiento por la realizacion
de sus actividades diarias dentro de su lugar de trabajo, aunque con herramientas para

afrontarlo.



3.4.2 Resultados de Cinismo o Despersonalizacion

Se pueden observar los puntajes obtenidos respecto al Cinismo, en el siguiente grafico:

CINISMO

Perder interes Perder entusiasmo Cinismo Dudo de mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Respecto al Cinismo, se realizara el andlisis de las puntuaciones recabadas en

cada item respectivamente (Ver anexo VI)

65

60

Cinismo
Perder interes Perder entusiasmo Cinismo Dudo de mi trabajo
B Nunca @ Casinunca B Algunas veces BPocasvecesal mes @ Bastantes veces @ Casi siempre ESiempre

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

44
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Los datos recogidos de la muestra exponen que, respecto a la pérdida de interés
al trabajo, la frecuencia predominante fue algunas veces, seguida por pocas veces al
mes. Respecto a la pérdida de entusiasmo laboral, la respuesta con mayor frecuencia fue
pocas veces al mes. En cuanto a la percepcion de volverse cinicos con respecto a la
utilidad del trabajo, prevalece la frecuencia de bastantes veces al mes. En cuanto al
sentimiento de duda para con su trabajo, se evidencia que la mayoria de los encuestados
algunas veces al mes presentan dicha percepcion.

Se sefiala asi que, la mayoria de los trabajadores del organismo no revelan
puntuaciones significativas, oscilando entre algunas veces al mes a bastante veces, en
relacion a dudar del valor de su trabajo y a la perdida de interés, seguido por la pérdida

del entusiasmo y por ltimo, al cinismo.

3.4.3 Resultados de Eficacia Profesional

A continuacion se muestran los puntajes obtenidos por los items que conforman el
apartado de Eficacia profesional:

EFICACIA
298 306 320 326 302 317
Resolver Contribuyo Soybuenoen Conseguir He conseguido Soy eficaz
problemas efectivamente mi puesto objetivos  cosas valiosas

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Se examinaran a continuacion los items correspondientes a la evaluacion de la
eficacia profesional de modo detallado a partir de las respuestas obtenidas (Ver anexo

VI).
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Eficacia Profesional
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60
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Resolver problemas Contribuyo efectivamente Soy buenoen mi puesto Conseguir objetivos He conseguido cosas valiosas Soy eficaz
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

La eficacia profesional se mide a través de seis items de los cuales la mayoria de
los evaluados tuvieron altos niveles de eficacia en sus respuestas; respecto a la
posibilidad de resolver los conflictos que le pudiesen surgir en el trabajo, a la
contribucion efectiva en su desempefio, a percibirse buenos y eficaces y a la
estimulacion para conseguir objetivos se obtuvieron respuestas favorables remarcando la
frecuencia de casi siempre. En la misma linea, se evidencia una tendencia favorable en
cuanto a conseguir cosas valiosas en su puesto de trabajo, dado que los valores con
mayor frecuencia seleccionados fueron bastantes veces y casi siempre.

En resumen, los trabajadores de la organizacion en cuestion se perciben, a través
de la escala, como competentes para con su desempefio laboral, asi como también
eficientes y eficaces en el desarrollo del mismo, contribuyendo efectivamente y logrando

objetivos laborales.
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3.4.4 Resultados del Sindrome de Burnout por Rango Etario

Se puede observar una coincidencia de toda la muestra respecto a percibirse

agotado particularmente para

con el desempefio laboral, AgOtamlentO - Edad
recalcando que quienes lo 5,00 412
. . : ,00
perciben con mayor intensidad i 3,08 3,24
3’00 2,77

oscilan entre los 41 y 60 afios

2,00 2,¥2 274 Tz il 2

de edad, con mayor relevancia

1,00
entre 41 y 50 afios. De modo .
contrario. a pesar de estar por Entre 31y40 Entre4l1y50 Entre51y60 Mayora6l
’ afios afios afos afios
encima de la medla’ los Agotamiento === Promedio
trabajadores mayores a 61
aﬁ()s’ lo padecerian menos. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Examinando la relacion entre la edad y los distintos elementos evaluados, se
evidencia un alto nivel de agotamiento (3,08) en el rango etario entre 31 y 40 afios; asi
como también el cinismo, que puntud en 4,65 ubicado en la escala Muy Alto; y la eficacia

profesional, por su parte, (5,30) en la escala Medio Alto.

Respecto al rango etario

entre 41 y 50 afios, los puntajes Cinismo - Edad
obtenidos fueron altos: 509 4,65
4,08
agotamiento 4,12, cinismo 4,08, 4,00
) ) 300 2,79
y eficacia profesional 5,30. El ' 2,32
. - 2,00
rango etario entre 51 y 60 afos 0 1,50~ 1,50 1,50 w50
1,
evidencia un agotamiento de 3,24 000
ubicado en la escala Alto’ Entre 31y 40 Entre41y50 Entre51y60 Mayorab6l
anos anos anos anos

cinismo de 2,32 ubicado en
) ) CinisSmo === Promedio
escala Medio Alto y eficacia de

5 947 ubicada en la escala Alto. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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Por ultimo, los encuestados mayores a 61 afios muestran un agotamiento de 2,77

0 Medio Alto, cinismo de 2,79 o Alto y una eficacia profesional de 2,67 o Muy Bajo.

Eficacia Profesional - Edad

6,00 5.30 5,53 5,47

5,00

4,00

3,00 2,67
2,00

1,00

4 = 44 A 4 45
, T 1,70 T,T3 1t

Entre31y40 Entre41y50 Entre51y60 Mayora6l
anos anos anos anos

Eficacia Profesional e Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Se puede analizar entonces, a partir de los resultados obtenidos, que la mayoria
de la poblacién encuestada no seria proclive a padecer el sindrome del burnout, aunque
en particular, los encuestados mayores de 61 anos, podrian estar propensos, por motivo
del teletrabajo en situacion de pandemia, ya que, tanto el agotamiento como la
despersonalizacion puntuaron significativamente elevados, contraria a la eficacia

profesional.

3.4.5 Resultados del Sindrome de Burnout por Antigiiedad en la Institucion

Se procedi6 a evaluar los datos de los tres elementos por separado en relacion a

la antigliedad de los encuestados en la institucion.
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Se observa que quienes poseen menor cantidad de afios punttian 3,58 para

agotamiento, es decir, Alto; 5,23 en cinismo y 5,73 en eficacia, siendo ambos puntajes

Muy altos. El siguiente rango de 11 a 15 afios puntta Alto en los tres items, con puntaje

4,29 en agotamiento, 3,99 Alto en cinismo y 5,36 en eficacia profesional. En referencia

al agotamiento puntualmente,
se puede vislumbrar que no
existiria una relacion directa
para con la antigiiedad en el
organismo de control, ya que
la curva alcanzaria su punto
maximo en quienes se
desempefian entre 11 a 15
afios, con una leve

disminucioén de 6 a 10 afios.

Agotamiento - Antigiiedad

5,00

4,29
4,00 3,58
3’00 2,72
2,00 2, P 2,12 242
1,00
0,00
De 6 a 10 anos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

Agotamiento ess==Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60

Por su parte, quienes poseen mas antigiiedad en la institucion evidenciaron un

puntaje Medio Alto para agotamiento con 2,72, Alto en cinismo con 2,58 y Medio Alto

en eficacia profesional con 4,67.

Asimismo, en relacion al Cinismo - Antigﬁedad

cinismo, se observa una

6,00 5,23

distancia significativa respectoa 5,00

la media estadistica (1,50) en
quienes trabajan hace 6 a 10
afios en la institucion; cabe
destacar que a medida que
aumentan los afios de
antigiiedad, la progresion del
cinismo disminuye

escalonadamente.

3,99
4,00

3,00 2,58
2,00

1,50 150 =350

1,00

0,00
De 6 a 10 afnos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

Cinismo e====Promedio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60
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En relacion a la eficacia

profesional y la antigiiedad de Eficacia Profesional -

los trabajadores, se puede Antigiiedad

observar que quienes 8,00

comenzaron su practica 6,00 273 536 4,67
4,00 4,45 4,45 445

profesional en la institucion en
cuestion hace menos tiempo, se 2,00
perciben mas competentes -

De 6 a 10 afos De 11 a 15 anos Mas de 20 anos

respecto a sus tareas, con una _ .
Eficacia Profesional e Promedio

tendencia decreciente.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el presente estudio con n = 60.
Se evidencia asi, que la poblacion con mas de 20 afios en la institucion en
cuestion, puntiia ligeramente por encima de la media en eficacia profesional,
contrariamente a los puntajes obtenidos en las escalas de agotamiento y
despersonalizacion, donde estos son elevados; pudiéndose inferir la tendencia de dicha

poblacion a padecer el sindrome del burnout.

3.5 Conclusion

A partir de la datos recolectados a lo largo de todo el trabajo, se sostiene que los
trabajadores del Organismo de control en cuestion, en contexto de pandemia y bajo la
modalidad de teletrabajo, se manifiestan satisfechos tanto a nivel general como para con
los factores intrinsecos y extrinsecos. Con respecto a la satisfaccion laboral, 1a poblacion
evaluada mayor a 61 afios se percibe mas conforme al respecto, a pesar de que la
totalidad de la muestra mantuvo una tendencia similar. Lo mismo ocurre en relacion a la
antigliedad del trabajador, ya que la muestra se manifiesta satisfecha, distinguiéndose
aquellos que se desempefian hace mas de 20 afios.

De igual manera, se puede observar una inclinacion favorable respecto a los
factores intrinsecos revelando satisfaccion en la responsabilidad que se les concede a
nivel laboral; destacando también, el lugar que se les brinda para el empleo de sus
capacidades y la heterogeneidad de las tareas.

En la misma linea, los factores extrinsecos se evaluan favorablemente, en

particular, como se mencion6 con anterioridad, respecto a la estabilidad laboral del
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trabajador; aunque, con respecto a la gestion institucional, los trabajadores se
manifiestan disconformes o insatisfechos.

Resumiendo, la poblacion analizada posee un alto grado de satisfaccion laboral
bajo la modalidad de teletrabajo en contexto pandémico por COVID 19 durante el
periodo transcurrido desde el mes de junio a diciembre del 2021.

Por otro lado, analizando los efectos percibidos referidos a la salud, se deduce
que, si bien los trabajadores coinciden en la percepcion de agotamiento relacionado al
desempeiio cotidiano de sus actividades laborales, poseen estrategias de afrontamiento
que reducirian el impacto en la salud mental. Lo mismo ocurre en relacion a la
despersonalizacion o cinismo, revelando cierta preocupacion tanto en la desconfianza o
sospecha para con su trabajo, como en la pérdida de interés laboral. Con respecto a la
percepcion de los encuestados respecto a la eficacia profesional, los mismos se
consideran capaces, eficientes y capacitados en relacion a su desempefio profesional, de
igual modo que con el desarrollo laboral, consiguiendo el cumplimiento de sus
objetivos.

A partir del analisis de la relacion entre la predisposicion al sindrome del burnout
y tanto la edad como la antigiiedad de la muestra en la institucion, se concluye que, por
un lado, no existiria predisposicion al momento actual, en el contexto anteriormente
descripto, de desarrollar el sindrome en ninguno de los rangos etario analizados, con una
leve tendencia de aquellos mayores a 61 afos a padecerlo. Por el otro lado, tampoco se
evidencian indicadores de relacion para con la antigiiedad, con la misma tendencia
detallada anteriormente: a mayor antigiiedad, mayor posibilidad de padecer
sintomatologia compatible con el Sindrome en cuestion.

A partir de los datos obtenidos, se podria pensar que no existiria una correlacion
entre la satisfaccion laboral y el sindrome del burnout en la muestra analizada.

Se considera importante brindar asesoramiento y estrategias de promocion y
prevencion, a fin de poder disminuir el agotamiento y cinismo, aumentando la eficacia
profesional, para mejorar asi sus condiciones emocionales y laborales, y como

consecuencia aumentar su satisfaccion laboral.
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4. Propuesta de Intervencion

El proyecto busca indagar e identificar coémo se siente el empleado estatal
perteneciente al organismo analizado, respecto a la modalidad de trabajo virtual, en un
contexto extremadamente particular como lo es la pandemia por COVID -19.

A partir de la informacién alcanzada, se han valorado y examinado
meticulosamente, posibles intervenciones con el fin de procurar la prevencion del
sindrome del burnout y una positiva satisfaccion laboral.

Se propone al respecto, no perder de vista ciertos cambios relacionados al puesto
de trabajo, tanto ergonémicamente como en el disefio del mismo; de igual modo que
resulta imprescindible focalizar sobre la educacion y capacitacion del trabajador, a fin de
poder construir herramientas que le permitiesen asumir y resolver determinados
problemas laborales, al mismo tiempo de poder desarrollar sistemas de gestion con el
objetivo de mejorar los servicios de la institucion.

Entre los planes de prevencion segun Apiquian (2007), pueden describirse:

1. La institucion debe ser la encargada de brindar la informacion referente al
Sindrome, asi como sus sintomas y consecuencias, para que la deteccion sea inmediata.

2. Mejorar y controlar las condiciones del entorno laboral, fomentando la
union y el trabajo en equipo.

3. Promover e implementar talleres, capacitaciones o charlas sobre el
liderazgo a fin de afianzar las relaciones interpersonales y las habilidades sociales.

4. Realizar capacitaciones al personal que se integre a la institucion, para que
adapte las funciones de su cargo de manera integral.

5. Mejorar las condiciones del trabajo que afectan a los individuos
involucrados.

Las acciones tendientes a prevenir el sindrome del burnout varian en funcion de la
institucion o del trabajador (Fernandez, 2010). Se considera responsabilidad de la
organizacion contar con un buen disefio de los puestos de trabajo, contratar personal con
experiencia y formarlo en pos de que éste se desarrolle de manera adecuada al puesto
laboral, evitar los trabajos repetitivos, o al menos rotarlos, y mejorar la higiene y
seguridad de la organizacion. Respecto al empleado, las medidas de prevencion deben
tender a promover la participacion, a brindarles el lugar para que puedan expresar sus
problemas laborales, el horario de trabajo debe ser acorde a la exigencia del mismo,

dando lugar a la pronta recuperacion luego de trabajos fisicos o mentales exigentes. A su



53

vez, deben tener claras las responsabilidades de sus puestos de trabajo, sus limitaciones
y competencias, como también los aspectos relativos a la relacion de trabajo, tal como el
tipo de contrato, su posibilidad de renovacion, promocidn, entre otras.

Con el objetivo de disminuir la posibilidad de que se desarrolle el sindrome del
burnout, se debe trabajar sobre las condiciones laborales, el entorno de trabajo, y
brindarle al trabajador estrategias adecuadas para hacerle frente a las situaciones de su
actividad diaria. Es por ello, que dicho sindrome debe ser trabajado desde tres niveles:
organizativo — interpersonal — individual (Batiste, 2008).

A nivel organizativo, se focaliza en disminuir aquellas situaciones laborales que
causan estrés dentro del ambiente fisico, la estructura organizacional, las funciones de
los puestos de trabajo, con el fin de disenar estrategias para otorgar autonomia al
trabajador, mejorar la retroalimentacion, desarrollar horarios flexibles, y contar con
politicas internas justas.

Por otro lado, a nivel interpersonal, se busca crear estrategias interpersonales o
grupales a fin de desarrollar aptitudes eficaces para hacer frente a situaciones caoticas,
logrando integrar al personal, mejorar la socializacion entre ellos, y promover el trabajo
en equipo. De esta forma, se busca disminuir los efectos perjudiciales que desencadenan
el burnout, potenciando las habilidades sociales de cada trabajador.

Por ultimo, en el nivel individual se busca crear herramientas que permitiesen
aumentar la capacidad de adaptacion del personal al medio ambiente laboral, para lo
cual, existen diversas técnicas que actiian a diferentes niveles personales: fisioldgicas —
conductuales — cognitivas.

Las técnicas fisiologicas, por su parte, disminuyen el malestar fisico y emocional
por medio del control de la respiracion, relajacion fisica, yoga, meditacion, entre otras;
por otro lado, las técnicas conductuales buscan modificar los procesos cognitivos con el
fin de que el trabajador adopte nuevas habilidades, capacidades y comportamientos que
le permitan enfrentar los problemas de indole laboral; por ltimo, las técnicas cognitivas,
tienen como fin mejorar la percepcion, interpretacion y evaluacion de los problemas
laborales y de los recursos personales que realiza el individuo (Apiquian, 2007),
logrando gestionar de mejor manera el tiempo de trabajo, aprendiendo a delegar
funciones, desarrollar habilidades sociales, y a solucionar problemas.

Con respecto a la evaluacion del sindrome de burnout, se recomienda instruir

previamente a los trabajadores sobre el cuestionario MBI — GS, para que puedan
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desarrollarlo de manera correcta. Se considera importante que la institucion realice
evaluaciones de este tipo con mayor frecuencia, dado que dicha investigacion fue la
primera aplicacion de un instrumento de estas caracteristicas, con lo cual se podrian
proponer mas acciones preventivas y oportunas a los empleados que presentan altos
niveles en el agotamiento y cinismo y baja eficacia profesional.

A partir del trabajo realizado, es que se llega a la conclusion de la importancia de
examinar, por parte de cada Delegado Zonal, la predisposicion de los empleados a
padecer el sindrome del burnout, con la caracteristica de que la Vocalia en estudio esta
compuesta por diez delegaciones zonales, cada una con sus propios recursos y
necesidades. La oportuna y correcta deteccion en los trabajadores, y eventualmente su
adecuado tratamiento, favorecera el estado animico del empleado, aumentando su
motivacion para con su trabajo; pretendiendo asi, elaborar y trabajar situaciones
percibidas como estresantes por los trabajadores, a fin de que estas sean experimentadas
como satisfactorias, a merced del beneficio colectivo.

A nivel organizativo, se propone un analisis y revision del disefio de los puestos,
a fin de intentar disminuir o evitar situaciones estresantes donde el trabajador se
encuentre expuesto a responsabilidades excedentes, dada la dificultad en la claridad de
las responsabilidades y tareas pertenecientes al puesto de trabajo correspondiente.

Se refuerza la importancia de la comunicacion interpersonal, como factor
intrinseco en la satisfaccion laboral, tal como se observo en el presente estudio. Se
propone asi efectuar reuniones entre el area encargada del disefio de los puestos y el
interesado, con el objeto de exponer y aclarar las tareas y responsabilidades del mismo, a
fin de clarificar la situacion y evacuar inquietudes, pudiendo de este modo, lograr un
acuerdo satisfactorio en pos de ambas partes. Para lograrlo, resulta fundamental conocer
el recurso humano disponible con sus debilidades y competencias, incluyendo también
aquellos recursos materiales y técnicos, que sean considerados criticos en la
organizacion del trabajo, asi como orientar la busqueda hacia mejoras con resultados
favorables.

Con el objetivo de lograr la respuesta anteriormente mencionada, se sugiere
como estrategia, que durante el periodo que se decida trabajar mediante teletrabajo, los
responsables de cada Delegacion Zonal deberan informar, a comienzo de cada afio, al
area responsable del disefio de puesto la modificacion y/o actualizacion de los mismos

eventualmente; en caso de ser necesario, se recomiendan reuniones trimestrales, para
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elaborar conjuntamente las planillas de descripcion de cada puesto; se procedera
entonces, a la revision formal de las versiones actualizadas para su posterior archivo.

A lo largo de la investigacion se observé un alto grado de satisfaccion laboral,
aunque se ha hecho hincapié en el descontento respecto a la promocion en el trabajo,
dado que, al ser una institucion creada por la Constitucion Provincial, los regimenes de
promociodn se encuentran legalmente pre establecidos, siendo en este caso por concursos.
A nuestro entender, se considera importante que desde la organizacion se haga el
esfuerzo necesario para que esos lineamientos se cumplan; caso contrario, se propone
armar un régimen de promocion automatica, que incluya varios periodos de evaluacion
de desempeio profesional, que podrian generar en el corto plazo un incentivo
econdmico, y luego ser contabilizado al momento del concurso.

Por medio de la evaluacion de desempefio, se busca distinguir y advertir sobre las
competencias y habilidades de los empleados, asi como también, a partir de las
estrategias planteadas en pos de acatar las necesidades de los mismos y la organizacion,
logrando asi detectar aquellos conflictos vinculados con el talento humano, de manera de
revertirlos y lograr una mayor satisfaccion.

Cabe distinguir entre factores intrinsecos y extrinsecos que podrian influir
directamente sobre el rendimiento del empleado, siendo estos tltimos aquellos
relacionados con la organizacion, como, por ejemplo, los recursos materiales,
tecnoldgicos, econdmicos, aspectos ambientales y administrativos. Por su parte, los
intrinsecos consisten en aquellos directamente relacionados al empleado (inteligencia,
aptitud, personalidad, habilidad, entre otros).

Mediante dicha evaluacion, obtendremos la percepcion del trabajador para con
los factores extrinsecos e intrinsecos, lo que nos permitird mejorar aquellos que se
manifiesten como mas débiles y consecuentemente aumentar la satisfaccion hacia ellos.

Es responsabilidad de la institucion brindar las herramientas necesarias para el
buen desarrollo del desempefio laboral, por lo que, se destaca la necesidad de que la
misma ofrezca capacitaciones que involucren distintas areas, con el objetivo de construir
y sumar herramientas y saberes al empleado, como ser en inteligencia emocional,
coaching, liderazgo, y todas aquellas que pudiesen favorecer al empleado a
desenvolverse y afrontar satisfactoriamente situaciones cadticas o disfuncionales. Se
procura asi, acordar una capacitacion trimestral, por medio de entrevistas con personas

especializadas en la tematica a desarrollar, planificando tareas y asignando roles y
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metas, asi como también al momento de conformar equipos de trabajo, valorando las
capacidades de sus integrantes. De acuerdo al objetivo planteado, se elegira el formato
mas adecuado, tales como entrevistas estructuradas, libres, bibliografico, individual o
grupal, entre otros.

Por su parte, en relacion al Sindrome del Burnout, la intervencion consiste en la
elaboracion de un programa de prevencion primaria, como prueba piloto, que se
extenderd a nivel individual, grupal y organizacional, intentando garantizar las
capacidades y competencias humanas, del mismo modo que el aumento de la eficacia
profesional, y la merma del estrés, malestar psiquico o tension consecuentes de las tareas
a realizar.

A modo de conclusion, resulta imprescindible asignarle el valor que merece la
percepcion del trabajador para con su salud mental en relacion a su empleo; el mundo de
hoy nos expone inevitablemente a grandes y continuas tensiones. Mejorar el bienestar y
la calidad de vida en el trabajo, en un sentido general, supone armonizar las tareas
cotidianas, las relaciones con compafieros, y las emociones que surgen en el curso de las
actividades.

Retomando lo mencionado anteriormente, el primer paso consiste en identificar
las posibles fuentes de malestar y reducir la exposicion a las mismas, ya que estas
podrian ser externas a la persona, aunque también seria importante movilizar los

recursos personales para generar alivio y la posibilidad de construir vinculos positivos.
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5. Conclusiones

El interés fundamental de este estudio radica en poder vislumbrar si existe alguna
relacion entre la satisfaccion laboral y el sindrome del burnout, en el marco de la
pandemia por COVID-19 durante el periodo bajo estudio, en trabajadores que tuvieron
que iniciarse en la modalidad de teletrabajo de modo inesperado, a fin de continuar con
las tareas de gestion especificas de la organizacion. Para lo cual se examinaron tanto los
factores intrinsecos como extrinsecos, y la satisfaccion general de los trabajadores de la
Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas de la Provincia de
Buenos Aires.

En dicho contexto, la preocupacion y el estrés son consideradas respuestas
normales y esperables dado que nos enfrentamos a situaciones de incertidumbre y
desconocimiento, por lo cual se analizé el efecto percibido por los trabajadores frente al
nuevo desafio del teletrabajo, considerada una situacion de profundo cambio en dicha
institucion publica.

En la institucidn analizada, el concepto y ejecucion del teletrabajo se encontraba
muy ajeno a la misma, dado que la posibilidad de desempefiarse laboralmente por medio
de redes de telecomunicaciones, sin necesidad de permanecer fisicamente en la
organizacion, parecia poco probable, dado que no era un modo de trabajo utilizado al
momento; motivo por el cual la adaptacion y aprendizaje del manejo que requeria, fue
imprevisto y sobre la marcha.

Por otro lado, un concepto importante a examinar en dicho trabajo, es la
satisfaccion laboral del empleado, respecto al teletrabajo en el contexto mencionado con
anterioridad. Se define entonces, brevemente, a la satisfaccion laboral como la actitud
del individuo para con su trabajo, pudiéndose observar a través del estado de animo,
actitudes y comportamiento del mismo. Este concepto adopta una real importancia en las
organizaciones ya que, esta comprobado, que a mayor satisfaccion laboral mayor
eficiencia y eficacia en el desempefio de sus tareas.

Se define al sindrome del burnout como un cuadro psicoldgico con la presencia
de tres sintomas definitorios: agotamiento, despersonalizacion y baja realizacion
profesional.

A partir de los datos obtenidos a lo largo de todo el proceso de anélisis del

organismo de control en cuestion, se pudo realizar una aproximacion a la percepcion de
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los encuestados respecto a la satisfaccion laboral en contexto del teletrabajo, asi como
también, informacion relacionada al impacto del mismo para con su salud.

Resulta positivo que los empleados se encuentren satisfechos en su puesto de
trabajo, ya que impactaria directamente en su desempefio; de esta manera, se
manifestaron de acuerdo respecto a la responsabilidad y multiplicidad de las tares, de
igual modo que la facilidad de desarrollar y poner en préctica capacidades y
competencias.

Respecto al horario laboral y la estabilidad en la organizacion, la totalidad de la
muestra coincide favorablemente ya que, de modo evidente, se les ofrece seguridad
laboral y se podria pensar, respecto al horario, que se encuentran comodos y que,
eventualmente, el manejo del mismo podria ser personal. En cambio, los datos obtenidos
permiten advertir que, los empleados disienten respecto del modo de gestion utilizado.

No se obtuvieron datos importantes en relacion tanto al rango etario, como a la
antigliedad en la institucion, respecto a la satisfaccion laboral, con una tendencia
siempre por encima de la media.

Se pudo evidenciar que los trabajadores de la organizacion se encuentran
levemente agotados por el trabajo realizado bajo la modalidad virtual y en el contexto ya
descrito anteriormente, pudiéndose pensar que el bienestar laboral que manifestaron
podria haber sido fundamental en este punto, dado que el sentirse a gusto, ya sea por la
tarea y modalidad de trabajo que realizan, asi como también el vinculo interpersonal
favorable, harian que pudiesen construir herramientas o estrategias de afrontamiento
para amortiguar el agotamiento laboral.

Del mismo modo, resulta alentador no encontrar considerablemente elevada la
escala relacionada con el cinismo, a pesar de estar por encima de la media, pudiéndose
pensar que, si bien podria existir cierta desconfianza respecto al trabajo propio como al
del otro, asi como también, la merma respecto al interés y entusiasmo para con sus
labores, no podria considerarse por si sola una variable de padecimiento del burnout.

A partir de los datos obtenidos, se evidencia que una importante parte de los
encuestados se perciben buenos y efecticos en su labor, asi como también, eficaces e
idoneos en el desarrollo de sus actividades profesionales, alcanzando los objetivos
deseados y prestablecidos.

Se podria argumentar que la muestra estudiada no calificaria dentro de los

requisitos solicitados para poder objetar el padecimiento del sindrome del burnout, ya



59

que para esto seria necesario puntuaciones elevadas en las escalas tanto de agotamiento
como despersonalizacion, contrariamente a eficacia profesional, donde se deberia de
obtener puntajes menores.

Asimismo, se podria reflexionar, segln los datos obtenidos que, si bien la
poblacion mayor a 61 afios que se desempeia laboralmente en la institucion es la que se
siente mas satisfecha, también podrian ser quienes se encuentren mas expuestos a
experimentar el sindrome del burnout; del mismo modo que quienes tienen mayor
antigliedad.

Retomando la justificacion del trabajo, la cual consiste en ajustar criterios
diagnosticos y prondsticos, a fin de disefar estrategias de prevencion, el estudio
realizado permitio6 refutar la hipotesis de que los trabajadores elegirian el trabajo
presencial, dado que se evidencio a través de los datos recolectados, que los trabajadores
poseen una tendencia satisfactoria respecto a los factores extrinsecos e intrinsecos del
trabajo bajo modalidad virtual.

De todos modos, como se describid mas arriba, los trabajadores pertenecientes a
la Vocalia Municipalidades “B” del Honorable Tribunal de Cuentas, se perciben
agotados por su trabajo realizado en un contexto pandémico, con la implementacion del
teletrabajo como Unica posibilidad de continuar con sus labores, y con cierta
despersonalizacion y apatia al respecto. Asimismo, resulta favorablemente llamativo que
los puntajes relacionados a la eficiencia profesional sean ligeramente elevados, ya que
implicaria que los encuestados se sienten competentes en su desempefio.

A manera de conclusion, respondiendo al objetivo planteado en el presente
trabajo, se considera la existencia de una relacion entre la satisfaccion laboral y el
sindrome del burnout, dado que la muestra estudiada se mostro satisfecha laboralmente,
con una percepcion favorable respecto de su desempefio, a pesar de sentirse levemente
agotados y despersonalizados. Pudiéndose pensar que seria fundamental la vision
negativa respecto a la satisfaccion en el trabajo, para el desarrollo del sindrome en
cuestion.

Esta investigacion permite reflexionar acerca de la importancia de que las
organizaciones focalicen su atencion en la satisfaccion del trabajador, tal como se
evidenci6 en el presente estudio, ésta es fundamental al momento de padecer

sintomatologia displacentera o eventualmente el sindrome del burnout.
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Dadas las condiciones en que se llevd a cabo la presente investigacion, se realizd
una aproximacion al objeto de estudio, no pudiéndose analizar en profundidad variables
tales como convivientes e hijos, considerados en el trabajo. Asimismo, seria interesante
realizar investigaciones mas profundas, que permitan llegar a mayores conclusiones,
dado que el presente deja abiertas varias cuestiones relevantes, las mismas que forman
parte de sus limitaciones, por ejemplo: el tamafio de la muestra, el contexto, el tipo de

institucion y aspectos relacionados a la misma.
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7. Anexos
Anexo I

Calculo del tamafio de la muestra probabilistica:

< Sample Size A

Allows the user to calculate the sample size needed to
achieve a specified level of accuracy.

Inputs

Population Size

70 (i ]

Maximum Acceptable Error
(5% v O
~ Estimated Percentage Level
{ 50% A i )
( Desired Confidence Level -

95% v O

Calculate

Sample Size = 60

Decision Analyst

Seleccion de la muestra: Numeros aleatorios

Procedimiento de seleccién
Numeros aleatorios ordenados:
1,2,3,4,5,7,9,10,11,12,13,14,16,17
,18,19,21,22,23,24,25,26,28,29,30
,32,33,34,35,36,38,39,40,41,42,43
,45,46,47,48,49,50,51,52,53,54,55
,56,57,58,59,61,62,63,64,66,67,68
,69,70.
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Elementos muéstrales seleccionados:

Total de la poblacion: Vocalia Municipalidades "B"

Delegacion

Delegacion

Delegacion

Delegacion

Delegacion

Zona XVIII Numeros seleccionados
Auditor Jefe 1
Oficial Letrado 2
Auditor 3
Analista 4
Analista 5
Profesional 6
Administrativo 7
Zona Xl

Auditor Jefe 8
Oficial Letrado 9
Auditor 10
Analista 11
Analista 12
Profesional 13
Administrativo 14
Zona XX

Auditor Jefe 15
Oficial Letrado 16
Auditor 17
Analista 18
Analista 19
Profesional 20
Administrativo 21
Zonal

Auditor Jefe 22
Oficial Letrado 23
Auditor 24
Analista 25
Analista 26
Profesional 27
Administrativo 28
Zona X

Auditor Jefe 29
Oficial Letrado 30
Auditor 31
Analista 32
Analista 33
Profesional 34
Administrativo 35

Delegacion

Delegacidn

Delegacion

Delegacidn

Delegacion

ZonalV Numeros seleccionados
Auditor Jefe 36
Oficial Letrado 37
Auditor 38
Analista 39
Analista 40
Profesional 41
Administrativo 42
ZonaXll

Auditor Jefe 43
Oficial Letrado 44
Auditor 45
Analista 46
Analista 47
Profesional 48
Administrativo 49
Zonall

Auditor Jefe 50
Oficial Letrado 51
Auditor 52
Analista 53
Analista 54
Profesional 55
Administrativo 56
Zona Vil

Auditor Jefe 57
Oficial Letrado 58
Auditor 59
Analista 60
Analista 61
Profesional 62
Administrativo 63
Zona XVII

Auditor Jefe 64
Oficial Letrado 65
Auditor 66
Analista 67
Analista 68
Profesional 69
Administrativo 70

68
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Anexo I1
Moderadamente [NiSatisfechoni |Moderadamente

Items Muy Insatisfecho |Insatisfecho Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Muy satisfecho

2. Libertad para metodo de trabajo 0 0 5 25 5 20 5
4. Reconocimiento 15 5 15 10 15 0 0
6. Responsabilidad 0 0 10 5 10 25 10
8. Capacidades 0 5 10 5 10 20 10
10. Promocion 15 15 5 0 15 10 0
12. Atencion a las sugerencias 10 15 0 20 10 0
14.Variedad de tareas 0 5 0 10 15 20 10
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items Muy

2. Conddones §sicas del trabajo 0 10| 20| 5| 15 10 0
3. Compaferas de trabajo 0| 0| 10 20, 5| 20| 5|
S. Superior inmediato 0| 5 0| 10 10 25| 10|
7. Salarlo S| 0| 5 15| 10 15| 10
9. Reladon entre drecdon y trabajadores S| 10 5 10 10 20| 0|
11. Modo de gestion 15| 10 5 15| 15| 0| 0|
13. Horarlo de trabajo 0| 0| 0| 5| 15| 35| 5
15. Estabilichad 0| 0| 0| [ S| 15 40|
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Agotamiento

Sexo Edad Estado civil Nivel en la i cansad Trabajar todo| Estoy "quemd TOTAL

Entre 41 y 50 afios |Casado /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 6 7 6 5 6 30 6|MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios |Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afos 5 5 4 4 4 22 44|ALTO

Entre 41 y 50 afios |Soltero /a de posgrado De 11 a 15 afos 5 4 4 6 5 24 4,8[MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios la de posgrado De 11 a 15 afos 4 4 6 6 6 26 5,2|MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios la de Mas de 20 afios 2 3 2 2 2 11 2,2|MEDIO ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios |Casado /a de Mas de 20 afios 1 1 1 1 1 5 1[BAJO
Femenino  |Entre 31 y 40 afios /a de De 11 a 15 afios 5 4 4 4 5 22 44|ALTO
Femenino Entre 31 y 40 afios [Soltero /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 4 2 1 1 1 9 1,8|MEDIO BAJO

Mayor a 61 afios _ [Casado /a ios de Mas de 20 afios 2 2 3 4 2 13 2,6|MEDIO ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios |Soltero /a de posgrado De 11 a 15 afos 3 4 4 2 2 15 3|ALTO

Entre 51 y 60 afios la de posgrado Mas de 20 afios 2 6 2 5 3 18 3,6|ALTO

Entre 41 y 50 afios |Soltero /a de posgrado De 11 a 15 afos 4 5 4 6 5 24 4,8[MUY ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios |Casado /a de posgrado De 6 a 10 afios 5 5 5 4 6 25 5|MUY ALTO

Entre 31 y 40 afios [Soltero /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 1 1 1 1 1 5 1[{BAJO
Femenino  |Entre 41 y 50 afios |Casado /a de De 11 a 15 afios 2 3 2 2 2 11 2,2|MEDIO ALTO

Entre 41 y 50 afios [Casado /a de De 6 a 10 afios 4 2 3 4 3 16 32|ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios |Soltero /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afos 6 6 5 6 4 27 5,4|MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios [Casado /a de De 6 a 10 afios 4 4 2 4 4 18 36|ALTO

Entre 31 y 40 afios |Soltero /a Sin estudios de posgra De 11 a 15 afos 1 1 3 1 2 8 1,6 MEDIO BAJO
Femenino  |Entre 41 y 50 afios |Casado /a de De 11 a 15 afios 4 5 6 5 5 25 5[MUY ALTO
Femenino Entre 31 y 40 afios la Sin estudios de De 6 a 10 afios 4 4 5 4 3 20 4|ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a ios de Mas de 20 afios 1 1 1 1 1 5 1|BAJO

Entre 31 y 40 afios [Casado /a de De 6 a 10 afios 3 3 4 5 1 16 32|ALTO
Femenino  |Entre 41 y 50 afios la de De 11 a 15 afios 6 6 4 5 6 27 5,4 [MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a de De 11 a 15 afios 4 2 4 4 2 16 32|ALTO

Entre 31 y 40 afios [Casado /a Sin estudios de De 11 a 15 afios 5 5 4 3 4 21 4,2|ALTO

Entre 41 y 50 afios |Soltero /a ios de Mas de 20 afios 1 1 1 1 1 5 1[BAJO

Entre 41 y 50 afios [Casado /a de De 11 a 15 afios 5 4 3 4 4 20 4|ALTO
Femenino Entre 31 y 40 afios Ja Sin estudios de De 6 a 10 afios 5 6 5 5 5 26 5,2|MUY ALTO

Entre 51 y 60 afios la ios de Mas de 20 afios 4 2 1 1 1 9 1,8|MEDIO BAJO

Entre 31 y 40 afios la de De 11 a 15 afios 2 2 3 4 2 13 2,6|MEDIO ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a de De 11 a 15 afios 5 6 4 5 5 25 5[MUY ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios [Casado /a Sin estudios de De 11 a 15 afios 6 4 4 4 4 22 44|ALTO

L Entre 41y 50 afios la ios de De 11 a 15 afios 6 7 6 7 7 33 6,6| MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a de De 11 a 15 afos 4 4 2 3 4 17 34|ALTO

Entre 51 y 60 afios [Soltero /a de Mas de 20 afios 5 5 4 6 4 24 4,8[MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a Sin estudios de De 11 a 15 afios 2 3 2 3 2 12 2,4|MEDIO ALTO

Entre 31 y 40 afios la ios de De 6 a 10 afios 4 4 2 2 2 14 2,8|MEDIO ALTO

Entre 51 y 60 afios la de Mas de 20 afios. 4 4 6 4 4 22 44|ALTO

Entre 41 y 50 afios la de De 11 a 15 afios 7 7 5 6 5 30 6|MUY ALTO

Entre 41 y 50 afos |[Casado /a Sin estudios de De 11 a 15 afos 3 3 2 3 3 14 2,8|MEDIO ALTO

Entre 51 y 60 afos [Soltero /a ios de Mas de 20 afios 3 3 3 4 4 17 34|ALTO

Entre 41 y 50 afios [Soltero /a de De 11 a 15 afos 6 6 7 5 6 30 6|MUY ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afos [Casado /a de Mas de 20 afios 2 1 2 1 1 7 1,4|MEDIO BAJO

Entre 51 y 60 afios la de Mas de 20 afios. 3 3 4 5 5 20 4[ALTO

Entre 41 y 50 afos [Sep: Ja Sin estudios de posgra: De 11 a 15 afos 5 5 6 7 5 28 5,6| MUY ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios la de De 11 a 15 afios 6 6 5 5 5 27 5,4 [MUY ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios la de Mas de 20 afios 1 1 1 1 1 5 1[BAJO
Femenino Entre 41 y 50 afios [Separado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afos 4 3 3 3 3 16 3,2|ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afos [Soltero /a Estudios de posgrado completos  |Mas de 20 afios 6 6 6 7 6 31 6,2[MUY ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afos [Soltero /a Estudios de posgrado completos Mas de 20 afios 2 2 4 1 1 10 2|MEDIO BAJO

Entre 41 y 50 afios la ios de De 11 a 15 afios 5 5 5 4 4 23 4,6|ALTO

Mayor a 61 afios  [Casado /a de Mas de 20 afios 3 3 2 2 3 13 2,6|MEDIO ALTO

Entre 41 y 50 afios [Casado /a de De 11 a 15 afios 3 4 6 4 4 21 42|ALTO

Mayor a 61 afios la de Mas de 20 afios 2 2 2 3 2 11 2,2|MEDIO ALTO

Mayor a 61 afios  [Casado /a de Mas de 20 afios 6 6 5 6 4 27 5,4|MUY ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios la de De 11 a 15 afios 4 6 5 6 5 26 5,2|MUY ALTO

Mayor a 61 afios  [Casado /a de Mas de 20 afios 3 3 2 2 1 1 2,2|MEDIO ALTO

Mayor a 61 afios  [Casado /a de Mas de 20 afios. 1 1 3 1 2 8 1,6|MEDIO BAJO

Entre 41 y 50 afios |Casado /a Sin estudios de De 11 a 15 afios 5 4 4 3 3 19 3,8|ALTO
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Cinismo
Sexo Edad Estado civil Nivel en la institucio He perdido el i|He perdido enfMe he vuelto njDudo de la traj TOTAL
Entre 41 y 50 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 6 6 5 6 23| 5.75|MUY ALTO
Entre 41 y 50 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afos 3] 3] 6| 6| 18 4.5|MUY ALTO
Masculino Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado completos De 11 a 15 afios 4] 4] 5 3 16 4|ALTO
i Entre 41y 50 afios  |Separado /a  |Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 4 4 7] 6 21 5.25][MUY ALTO
Entre 41 y 50 afios Sep: a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 2 4] 2 10 2.5(ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 1 1 6 6 14] 3.5[ALTO
Femenino Entre 31 y 40 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afos 4 3] 5| 1 13 3.25|ALTO
Femenino Entre 31 y 40 afios Soltero /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 4] 6 5 6 21 5.25[MUY ALTO
i Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 2 4] 3 1 2.75|ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 2 3 3 11 2.75|ALTO
Entre 51 y 60 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 1 1 1 2 5 1.25|MEDIO ALTO
Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 1 1 1 3 6 1.5[MEDIO ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 6 a 10 afios 6 6 7 6 25 6.25[MUY ALTO
i Entre 31 y 40 afios Soltero /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 7 7 5 7 26 6.5[MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 4 3 4 4| 15 3.75|ALTO
Entre 41 y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 6 a 10 afios 5 4] 5 4] 18] 4.5|MUY ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios Soltero /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 2 3 " 2.75[ALTO
i Entre 41 y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 6 a 10 afios 3 5 4] 4] 16 4|ALTO
Entre 31 y 40 afios Soltero /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 4] 3 13 3.25(ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 2 3 3 11 2.75|ALTO
Femenino |Entre 31y 40 afios  |Separado/a _|Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 4 4 5 6 19| 4.75|MUY ALTO
i Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 3 2 4] 3 12 3[ALTO
Entre 31 y 40 afios Casado /a Estudios de posgrado De 6 a 10 afios 5 4] 5 5 19 4.75|MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 6 5 5 6 22| 5.5|MUY ALTO
i Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 4 5 3 15 3.75|ALTO
Masculino Entre 31 y 40 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 6 6 6 4] 22| 5.5[MUY ALTO
i Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 4 3 2 3 12 3[ALTO
Entre 41 y 50 afios Casado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 5 5 4] 4] 18 4.5|MUY ALTO
Femenino Entre 31y 40 afios Separado /a Sin estudios de posgrado De 6 a 10 afios 5 5 5 4| 19| 4.75|MUY ALTO
i Entre 51 y 60 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afos 2] 2] 1 3] 8| 2|MEDIO ALTO
Masculino Entre 31 y 40 afios rado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 2 3 11 2.75[ALTO
i Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 6 6 7 6 25) 6.25|MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 2 2 4 3 11 2.75|ALTO
Entre 41 y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 2 4] 12] 3[ALTO
Entre 41 y 50 afios Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 6 5 5 5 21 5.25[MUY ALTO
Entre 51 y 60 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 1 2 2 2 7 1.75|MEDIO ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios Soltero /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 4 4] 4] 4] 16 4|ALTO
i Entre 31 y 40 afios Separado /a Estudios de posgrado De 6 a 10 afios 6 6 5 6 23| 5.75|MUY ALTO
Entre 51 y 60 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 3 2 1 1 7 1.75|MEDIO ALTO
Entre 41 y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 4 4 4] 3 15 3.75[ALTO
Entre 41 y 50 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 3 4] 13 3.25[ALTO
Entre 51 y 60 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 3 3 4] 4] 14] 3.5(ALTO
Entre 41 y 50 afos Soltero /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afos 6| 7| 6| 7| 26 6.5|MUY ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 4 4] 3 3 14] 3.5[ALTO
i Entre 51 y 60 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 1 2 1 6 1.5[MEDIO ALTO
Entre 41 y 50 afios Sep: a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 2 2 4] 3 11 2.75[ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 7 7 6 7 27| 6.75[MUY ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 4 4 3 2 13| 3.25|ALTO
Femenino Entre 41 y 50 afios Separado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios. 3 4] 3 2, 12 3[ALTO
Femenino Entre 51 y 60 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 2 3 2, 9 2.25[MEDIO ALTO
Femenino Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 1 2 3 2 8 2[MEDIO ALTO
Entre 41y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 7 7 6 5 25) 6.25(MUY ALTO
Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 4 4 3 2 13| 3.25|ALTO
Masculino Entre 41 y 50 afios. Casado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 6 5 5 6 22| 5.5[MUY ALTO
i Mayor a 61 afios Separado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 4 3 4] 13 3.25|ALTO
Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 1 2 1 1 5 1.25|MEDIO ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a Estudios de posgrado De 11 a 15 afios 3 3 2 3 11 2.75[ALTO
i Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 3 4 3 5 15 3.75[ALTO
Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de posgrado Mas de 20 afios 2 3 3 2 10 2.5(ALTO
Entre 41 y 50 afios Casado /a Sin estudios de posgrado De 11 a 15 afios 1 3 2 3 9 2.25|MEDIO ALTO
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Sexo Edad Estado civil Nivel en la institucion Puedo resolve| Contribuyé efe]En mi opinién {Me estimula cqHe conseguiddEn mi trabajo, [TOTAL

Entre 41 y 50 afios Casado /a Sin estudios defDe 6 a 10 afios 5 7 7 7| 7] 7] 40] 6.67[MUY ALTO

Entre 41y 50 afos Casado /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios 3 4 5 5 3| 6 26 4.33|MEDIO BAJO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de pogDe 11 a 15 afios 4 6] 6] 6| 5| 6| 33 5.50|ALTO

Entre 41y 50 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 4 6 5 5 6] 4 30 5.00|MEDIO ALTO

Entre 41y 50 afos Sepal /a__|Estudios de pojMas de 20 afios 5 6 4] 6 6| 5| 32] 5.33|/ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de pogMas de 20 afios 5| 5| 7] 7] 7| 6| 37 6.17|MUY ALTO
Femenino Entre 31y 40 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 5| 4 6 6 2| 7| 30 5.00|MEDIO ALTO
Femenino Entre 31y 40 afios Soltero /a Sin estudios defDe 6 a 10 afios 4 5 6 5 5| 6 31 5.17|ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de pogMas de 20 afios 2| 2| 3] 2| 2 3 14] 2.33|MUY BAJO
Femenino Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de po§De 11 a 15 afios 4 6 6 6 5] 6 33 5.50|/ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de poMés de 20 afios 4 6 6 6 6| 6 34] 5.67|ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de pogDe 11 a 15 afios 5| 7] 6| 7] 7| 7| 39 6.50|MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de pogDe 6 a 10 afios 6 6 7 6 6] 6 37 6.17[MUY ALTO

Entre 31y 40 afios Soltero /a Sin estudios defDe 6 a 10 afios 5 6 6 6 7] 6 36 6.00|MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de pogDe 11 a 15 afios 6| 5| 6| 5| 5| 6| 33 5.50(ALTO

Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de po§De 6 a 10 afios 6 6 6) 6 6] 6 36 6.00[MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Soltero /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios 7| 6 7 6 5] 6 37| 6.17|MUY ALTO

Entre 41 y 50 afios Casado /a Estudios de pogDe 6 a 10 afios 5| 6| 6| 6| 7| 7| 37 6.17|MUY ALTO

Entre 31y 40 afios Soltero /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios. 7 7 6 6 7] 7| 40] 6.67[MUY ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de po§De 11 a 15 afios 6 6 5 6 7] 5] 35 5.83|ALTO
Femenino Entre 31y 40 afios Separado /a__[Sin estudios de|De 6 a 10 afios 6| 6| 7] 6| 5| 6| 36 6.00|MUY ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de pogMas de 20 afios 7] 5| 6 5| 5| 6| 34] 5.67|ALTO

Entre 31y 40 afios Casado /a Estudios de po§De 6 a 10 afios 5 4 5 6 4 4 28 4.67|MEDIO ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 6| 6| 5| 6| 5| 5| 33 5.50(ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de po§De 11 a 15 afos 5| 4] 6] 5| 4] 4 28 4.67|MEDIO ALTO

Entre 31y 40 afios Casado /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios. 4 4 4] 3 4 5] 24 4.00[MEDIO BAJO

Entre 41y 50 afos Soltero /a Estudios de pojMés de 20 afios 5 5 6 7 5] 5| 33| 5.50|ALTO

Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de pogDe 11 a 15 afios 6| 5| 4 5| 6| 5| 31 5.17|ALTO
Femenino Entre 31y 40 afios Separado /a__|Sin estudios de|De 6 a 10 afios 6 6 6 5 6] 5] 34 5.67|ALTO

Entre 51 y 60 afos Sepal /a__|Estudios de pojMas de 20 afios 6 6 6 7 6| 7| 38| 6.33|MUY ALTO

Entre 31y 40 afios Separ: /a__|Estudios de po§De 11 a 15 afios 6| 4] 6| 5| 4] 5| 30 5.00|MEDIO ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de po§De 11 a 15 afios 6 6 6 6 6] 5] 35 5.83|ALTO
Femenino Entre 41y 50 afos Casado /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios 6 6 5 6 4 5| 32] 5.33|ALTO

Entre 41y 50 afios Separ: /a__|Estudios de po§De 11 a 15 afios 3| 4] 4 4 4] 5| 24 4.00|MEDIO BAJO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de po§De 11 a 15 afios. 5| 4 5 6 6] 6 32 5.33|ALTO

Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de poMés de 20 afios 6 5 7 6 5| 6 35 5.83|ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Soltero /a Sin estudios de|De 11 a 15 afios 6| 6| 5| 6| 7| 5| 35 5.83|ALTO

Entre 31y 40 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 6 a 10 afios 4 4 5 6 5] 5] 29 4.83|MEDIO ALTO

Entre 51y 60 afios Separado /a__|Estudios de pogMas de 20 afios 5 5 6) 6 5] 7| 34] 5.67|ALTO

Entre 41y 50 afios Separ: /a__|Estudios de po§De 11 a 15 afios 5| 5| 4 6| 4] 5| 29 4.83|MEDIO ALTO

Entre 41y 50 afios Casado /a Sin estudios defDe 11 a 15 afios. 4 5 6 7 5] 4 31 5.17|ALTO

Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de pojMés de 20 afios 6 6 7 6 7] 7| 39| 6.50|MUY ALTO

Entre 41y 50 afios Soltero /a Estudios de pogDe 11 a 15 afios 4 5| 7] 5| 5| 5| 31 5.17(ALTO
Femenino Entre 51y 60 afios Casado /a Estudios de poyMas de 20 afios 5| 5 4 6 5] 6 31 5.17|ALTO

Entre 51y 60 afios Separado /a__|Estudios de pogMas de 20 afios 5 5 6 5 5] 4 30| 5.00|[MEDIO ALTO

Entre 41y 50 afios Sepal /a__|Sin estudios de|De 11 a 15 afios. 6| 6| 4 5| 5| 6| 32 5.33[ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 6 7] 5| 5| 5| 5| 33 5.50|ALTO
Femenino Entre 51y 60 afios Separado /a__|Estudios de pogMas de 20 afios 5 5 6 4] 5] 6 31 5.17|ALTO
Femenino Entre 41y 50 afios Separado /a__|Sin estudios de|De 11 a 15 afios 6 6 6 6 6] 6 36 6.00|MUY ALTO
Femenino Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de pogMas de 20 afios 4 5| 5| 6| 6| 6| 32 5.33|ALTO
Femenino Entre 51y 60 afios Soltero /a Estudios de pojMés de 20 afios 4 4 5 4] 3] 4 24 4.00[MEDIO BAJO

Entre 41y 50 afos Sepal /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 6 6 5 7 6| 7| 37] 6.17|MUY ALTO

Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de pogMas de 20 afios 3| 2| 3] 2| 2 1 13 2.17|MUY BAJO

Entre 41y 50 afios Casado /a Estudios de po§De 11 a 15 afios 7 7 6 7 5] 6 38 6.33|[MUY ALTO

Mayor a 61 afos Sepal /a__|Estudios de pojMas de 20 afios 4 4 3 5 6| 4 26 4.33|MEDIO BAJO

Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de pogMas de 20 afios 2| 2] 2| 3] 3 3 15 2.50|MUY BAJO
Femenino Entre 41 y 50 afios Separado /a__|Estudios de pogDe 11 a 15 afios 4 4 5 6 4 5] 28 4.67|MEDIO ALTO

Mayor a 61 afos Casado /a Estudios de poMés de 20 afios 3 3 2 2 2| 3| 15 2.50|MUY BAJO

Mayor a 61 afios Casado /a Estudios de pogMas de 20 afios 2| 2| 3] 4 1 1 13 2.17|MUY BAJO

Entre 41y 50 afios Casado /a Sin estudios de|De 11 a 15 afios. 6 5 6) 4] 5] 4 30 5.00|MEDIO ALTO
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Anexo V

Nunca |Casi nunca [Algunas veces [Pocas veces al mes |Bastantes veces |Casi siempre |Siempre
Agotado 7 9 8 14 12 9 1
Consumido 8 8 10 13 8 10 3
Cansado 7 12 8 15 9 8 1
Tensionado 11 6 7 15 10 8 3
Quemado 11 11 7 13 11 6 1
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Anexo VI

Nunca |Casi nunca |Algunas veces |Pocas veces al mes |Bastantes veces |Casi siempre |Siempre
Perder interes 7 9 16 12 4 9 3
Perder entusiasmo 4 13 13 14 6 6 4
Cinismo 5 8 12 12 14 6 3
Dudo de mi trabajo 4 9 18 11 4 11 3
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Anexo VII
Nunca |Casi nunca |Algunas veces |Pocas veces al mes |Bastantes veces |Casi siempre |Siempre

Resolver problemas 0 3 4 13 16 20 4
Contribuyo efectivamente 0 4 1 12 16 22 5
Soy bueno en mi puesto 0 2 4 7 14 25 8
Conseguir objetivos 0 3 2 5 14 28 8
He conseguido cosas valiosas 1 4 3 8 21 14 9
Soy eficaz 2 0 3 8 17 21 9
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