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INTRODUCCION

La presente investigacion de caracter descriptivo y comparativo tiene
como finalidad conocer los niveles de burnout y la percepcion de condiciones y
medio ambiente de trabajo (CyMAT) de un grupo de empleados del Casino
Central de la ciudad de Mar del Plata. Como objetivos especificos se plantean:
(1) medir el nivel de burnout a través de las dimensiones agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal, (2) analizar la percepcion
de las CyMAT por parte de los trabajadores a través de incidentes criticos
favorables y desfavorables, (3) identificar aquellas CyMAT que serian
percibidas como mas y menos favorables y (4) identificar asociaciones entre la
percepcion de las CyMAT y los niveles de burnout.

Los hechos principales que motivan el abordaje de la tematica planteada
son: por un lado indagar conceptos como los de burnout y CyMAT en una
institucién concreta, local y publica, explorando posibles asociaciones entre
ambas variables. Por otro, brindarle a nuestra casa de estudios resultados para
gue otros investigadores y grupos de extension continlen esta linea de trabajo
y puedan desarrollar y optimizar programas de intervencién, asi como también
aportar material que ilustre los conceptos de CyMAT y burnout para la
asignatura Psicologia Laboral de la Facultad de Psicologia de la Universidad

Nacional de Mar del Plata.



CAPITULO |

REVISION TEORICA

Burnout

La promocion de la salud constituye un proceso politico y social global
gue abarca tanto las acciones dirigidas a fortalecer las habilidades y
capacidades de las personas, como asi también aquellas dirigidas a modificar
las condiciones sociales, ambientales y econdémicas. Por lo tanto la promocién
de la salud debe extenderse a los lugares de trabajo donde las personas pasan
gran parte de sus vidas incluyendo politicas y actividades disefiadas para
ayudar a los empleadores y trabajadores en todos los niveles a aumentar el
control sobre su salud y a mejorarla, favoreciendo la productividad de la
organizacion y al desarrollo de los sujetos que en ella trabajan. (Martinez,
2011; Andrade Jaramillo & Gémez, 2008; Casas & Klinjn, 2006; OMS/OPS,
2000).

Las enfermedades laborales pueden ser de dos tipos, aquellas que
estan causadas por un agente unico, a modo de causa efecto, por ejemplo
intoxicaciones, y aquellas que estan causadas por multiples agentes presentes
en el medio laboral, como por ejemplo el estrés, o la hipertension. También
estan las enfermedades en las que, si bien no tienen relacion con el medio
laboral, éste puede ser un agravante de la misma por ejemplo la diabetes y la
Ulcera péptica. Por otro lado, se identifican modos/estilos de vida no saludables
como el tabaquismo, el consumo de alcohol o de drogas que, combinados a
factores de riesgo presentes en el ambiente laboral, pueden contribuir a

deteriorar la salud del trabajador (Nicolaci, 2008).



En el ambito laboral, para que una fuente se convierta en estresora, es
necesaria una relacion entre la experiencia laboral, aquellos factores que
competen al desempefio laboral, las diferencias individuales y las
caracteristicas de personalidad, ademas de los factores extra-organizacionales,
aquellos que suceden fuera del &mbito laboral (Fernandez, 2010). Para otros
autores la relacion es triadica, entre estimulos externos o medio ambiente,
variables moderadoras y vulnerabilidad del individuo. El estrés laboral hace
referencia a que el evento que esta en disputa debe ser importante y la
solucion debe generar cierta incertidumbre movilizando ciertas emociones y
energias en el organismo (Preciado Serrano, Alderete Rodriguez, Viera &
Santes, 2008).

Estrés laboral y burnout no son sinénimos. Este udltimo es entendido
como respuesta a fuentes de estrés crénico (estresores), como un tipo
particular de mecanismo de afrontamiento y autoproteccion frente al estrés
generado por la relacion profesional-cliente, y por la relacion profesional-
organizacion (Gil Monte, 2002). Segun Maslach y Jackson (1986) el burnout es
un proceso gradual de desgaste emocional que conlleva a la perdida de
motivacion, sentimientos de inadecuacion y frustracion para el sujeto que lo
padece en relaciébn a su trabajo, la tarea que realiza, las relaciones y la
organizacion en la cual estad inserto. De la operacionalizacion de dicha
conceptualizacion se obtienen tres dimensiones: agotamiento emocional
(cansancio y fatiga que puede manifestarse fisica y/o psiquicamente),
despersonalizacién o cinismo (sentimientos, actitudes y respuestas negativas
distantes y frias hacia otras personas, tanto beneficiarios de los servicios

prestados u otros integrantes de la misma organizacion) y baja realizacion



personal (sentimientos de baja eficacia, autoestima y fracaso) (Martinez, 2011;
Ramirez Pérez & Maturana Lee, 2011; Ramirez Pérez & Zurita Zurita, 2010;
Henkens & Leenders, 2008; Lépez-Araujo, Osca-Segovia & Rodriguez Mufioz,
2008; Grau, Vallejo & Agullé, 2004).

El burnout como objeto de estudio y tal como se definié anteriormente,
tuvo origen en el &mbito de la psicologia social, pensado especificamente en
relacién a profesiones asistenciales. Con el correr de los afios se produjo una
extrapolacion a otros ambitos laborales con sus respectivos ajustes. Algunos
autores prefieren hablar de cinismo (actitud hipercritica acerca del alcance y el
valor del propio trabajo y la organizacion) en lugar de despersonalizacion para
referirse a profesiones no asistenciales (Ramirez Pérez & Lee Maturana, 2011;
Martinez, 2011; Lopez-Araujo, Osca-Segovia & Rodriguez Mufioz, 2008; Diaz
Echenique, Stimolo & Caro, 2010; Ramirez Pérez & Zurita Zurita, 2010; Grau,
Vallejo & Agullo, 2004; Moreno-Jiménez, Gonzalez & Garrosa, 2001; Maslach &
Jackson, 1986).

En esta misma linea otros autores también teorizan sobre el concepto de
burnout. Pines, Aronson y Kafry (1981) consideran que el sindrome de burnout
tendria su raiz en el agotamiento fisico, emocional y mental cuya causa estaria
dada por la exposicion sostenida en el tiempo de la persona a situaciones que
le afectan emocionalmente. Este autor también lo caracteriza como el fracaso
gue se produce tras la busqueda del sentido del trabajo como consecuencia del
choque entre las expectativas del sujeto y los logros materializados (Marsollier
& Aparicio 2011; Pines 1993). Gil-Monte (1991) lo conceptualiza como
sindrome de desgaste profesional resultado de un estado prolongado de estrés

laboral que afecta a personas cuya profesion involucra una relacién con los



demds e interactian cuidando y/o solucionando problemas ajenos. Mercado-
Salgado & Gil-Monte (2010) también lo denominan como sindrome de
guemarse por el trabajo él cual implica un agotamiento fisico y emocional que
trae aparejado el desarrollo de actitudes negativas hacia el trabajo, pobre auto
concepto y pérdida de interés por los clientes o usuarios del servicio. Las
dimensiones que lo conformarian son: ilusion por el trabajo, desgaste psiquico,

indolencia y culpa.

CyMAT

Otro concepto nodal en la presente investigacion es el de CyMAT
(Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo). Estas son concebidas por Julio
Neffa (1987) de la siguiente manera: “estan constituidas por los factores socio-
técnicos y organizacionales del proceso de produccién implantado en el
establecimiento (llamadas condiciones de trabajo) y por los factores de riesgo
del medio ambiente de trabajo (riesgos fisicos, quimicos, biologicos,
tecnoldgicos, de seguridad, etc.). Ambos grupos de factores constituyen las
exigencias, requerimientos y limitaciones del puesto de trabajo, cuya
articulacion sinérgica y combinada da lugar a la carga global del trabajo (...)
Dichos efectos estan en funcién de la actividad o trabajo realizado, de las
caracteristicas personales, de las respectivas capacidades de adaptacion y de
resistencia de los trabajadores ante los dos grupos de factores mencionados”
(p.31). Seran las interrelaciones entre los niveles macro socioeconémicos
(factores estructurales, formas institucionales y condiciones de vida en general)

y las caracteristicas particulares de cada organizacién (su naturaleza, la



dimension, el tipo de producto, la estructura organizativa, etc.) las que van a
determinar en un momento histérico y en una formacién econdémico-social
especifico, la modalidad de proceso de trabajo que impere.

Las CyMAT son resultado de un largo proceso de transicion en continuo
desarrollo, que va desde la concepcion tradicional hacia un modelo renovador.
La primera hace hincapié en los conceptos de higiene y seguridad en el trabajo,
valorizando la produccién por sobre la salud de los trabajadores. Percibe desde
una visién atomistica al trabajador, haciendo hincapié en el establecimiento
como unidad de analisis desde una perspectiva micro social, sin tener en
cuenta el contexto socio-econémico. Mientras que el modelo renovador ofrece
una comprension holistica de la organizacion y sus trabajadores, afladiendo la
dimension subjetiva de éstos Ultimos. Se integran las experiencias,
conocimientos y percepciones de los trabajadores como fundamentales para la
comprension de las condiciones de trabajo y el medio ambiente laboral.
(Martinez 2011; Nicolaci, 2008; Pacenza & Andriotti Romanin, 2005; Tomas,
Tomas, Taboada Eudal & Toledo, 2004; Neffa 1988). El posicionamiento desde
un enfoque renovador ofrece una vision de la organizacion desde la propia
percepcion de los actores involucrados en la misma, permitiendo un analisis
cualitativo de la misma.

La posibilidad de repensar las CyMAT de una manera mas completa e
integral estuvo condicionada segun Neffa (1988) por la profunda crisis
econdmica, politica y social que funcioné como germinador de tendencias
reivindicativas por parte de los trabajadores y gremios que apuntaban a mejorar
la calidad de vida y combatir la precarizacion laboral. Existi6 una toma de

consciencia acerca del valor que posee la vida y la salud de los trabajadores,



las repercusiones que sobre esta tienen las caracteristicas del medio ambiente
laboral asi como sobre la calidad, eficiencia y productividad de la organizacion.
Finalmente, la produccion académica y los avances cientificos fueron dando
cuenta de la transicion y convalidando las mejoras que traian aparejado una
concepcién mas amplia y humanizante en el @mbito laboral.

Siguiendo las teorizaciones de Julio Neffa (1988) tanto el proceso de
trabajo como la valorizacion del capital (el proceso de produccién) son
elementos que determinan tanto las condiciones como las caracteristicas del
medio ambiente laboral de un establecimiento. Estas se traducen en
exigencias, requerimientos y restricciones que repercuten sobre el colectivo de
trabajo y en cada trabajador de una manera especifica. Este efecto se
denomina carga global del trabajo. La carga global de trabajo puede dividirse
en tres dimensiones: fisica, psiquica y mental. En lo que respecta a la carga
fisica, ésta se constituye tanto de actividades como la construccion, la
metallrgica o la mineria, como aquellas de encastre de piezas o de trabajo
administrativo, donde el trabajo se realiza sentado o0 en posiciones casi
inmoviles. La carga mental se refiere a las exigencias cognitivas que requiere el
puesto. Esta puede ser una sobre-carga o una sub-carga. La carga psiquica
estaria constituida por los aspectos afectivos y relacionales propios de los
requerimientos de los puestos de trabajo, estos a su vez varian segun el
estatus profesional, posicidbn econémica, etc. de las personas que ocupan estos
puestos. Si el puesto requiere escasos requerimientos afectivos y relacionales
puede haber una sub-carga generando un desinterés y empobrecimiento de las

relaciones comunicacionales, de cooperacion y de intercambio con los demas.
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La logica del funcionamiento de una organizacion influye tanto en la

salud de los trabajadores como en la productividad y est4 condicionada por

determinados factores que a su vez fijan las condiciones y el medio ambiente

de trabajo en un momento histérico y social especifico. Julio Neffa (1988)

propone la siguiente clasificacion para referirse en principio, a las condiciones:

Factores a nivel macro social

Factores estructurales: es el marco contextual que constituye los limites
dentro de los cuales se definen las CyMAT de cada establecimiento.
Incluye la I6gica de produccion y de acumulacion del capital derivada del
modo de produccion dominante, las formas de organizacion de la
actividad economica, la estructura del sistema productivo nacional y al
sistema politico y la relacion de fuerzas entre las clases o grupos
sociales.

Formas institucionales: actuan dialécticamente con los factores
estructurales definiendo el contexto especifico de las CyMAT. Entre ellas
se encuentran: la estructura y el funcionamiento del mercado de fuerza
de trabajo, particularmente, el nivel de empleo y las modalidades del
desempleo y del subempleo, las normas de derecho del trabajo en
materia de CYMAT, asi como la estructura y el funcionamiento del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, los niveles de remuneraciones
directas de los asalariados por una parte y la distribucion funcional de
los ingresos por la otra, el sistema de seguridad social, el sistema de

relaciones de trabajo, en cuanto se refiere al reconocimiento de la
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libertad sindical para asociarse y el derecho para negociar
colectivamente y las orientaciones ideologicas, las estructuras y las
estrategias de organizaciones profesionales.

Condiciones generales de vida: determinan en qué condiciones se
realizara la reproduccion de las fuerzas de trabajo. Dependen por un
lado de los salarios, de la participacion de los asalariados en la
distribucién del ingreso, de la seguridad social, de los posibles beneficios
sociales, obras sociales, etc. Por otro lado de las politicas sociales y
factores relacionados con la satisfaccion de las necesidades basicas de

la poblacion.

Factores a nivel micro social

La posicion institucional del organismo: establecimiento administrativo
publico, privado, cooperativa, etc.

La dimensién de las organizaciones en funcion de la cantidad de
asalariados que la componen.

La estructura de la organizacién: cOmo se organiza, como es el proceso
de toma de decision, si su funcionamiento es autbnomo o bien
subordinado, etc.

El sistema de relaciones de trabajo: actividad sindical, participacion,
consulta, inclusion de los trabajadores en las decisiones que los afectan.
El tipo de producto o servicio resultante del trabajo.

Los resultados y el respectivo posicionamiento en el mercado.

Tipo de tecnologias utilizadas.

12



e Servicios y actividades de prevencion.

El autor para conceptualizar el medio ambiente, propone una clasificacion

segun los riesgos y su naturaleza:

e Riesgos o contaminantes fisicos (ruidos, vibraciones, temperaturas,
iluminacién, humedad), riesgos o contaminantes quimicos (producto de
la manipulacién de este tipo de elementos), riesgos o contaminantes
biolégicos (por contacto con agentes infecciosos).

e Factores tecnoldgicos y de seguridad.

¢ Riesgos por catastrofes naturales y desequilibrios ecolégicos.

La manera en que las personas son en la vida cotidiana se ve afectada
por la estructura de la empresa u organizacion, por la interaccion grupal en los
modos de produccion y por la cultura organizacional. Si bien un trabajador
puede ser parte de un colectivo de trabajo, no deja de ser singular y esa
singularidad esta marcada por la historia personal, es decir su historia como
sujeto de una cultura, de una familia, de una clase social, ademas de su
historia laboral, lo cual condicionara sus aspiraciones. El impacto de las CyMAT
en cada trabajador dependera de la singularidad, en la que se incluye sus
caracteristicas personales y el rol que debe ocupar, entendido éste como
aquellas expectativas propias y ajenas en relacion al patrén de conductas
adecuadas al puesto ocupado y la carga global del trabajo (Martinez, 2011,
Nicolacci, 2008; Tomas, Taboada Edual & Toledo, 2004; Neffa, 1987).

El ser humano tiene aptitudes para la productividad que pueden

permanecer inactivas si el ambiente en que vive y trabaja le impacta de manera
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destructiva y hostil e impide su crecimiento y la expansion de sus
potencialidades (Nicolaci, 2008).

Al mismo tiempo, las CyMAT impactaran directamente sobre las
organizaciones. Julio Neffa (1988) se refiere a los costos ocultos que traen
aparejados las malas CyMAT y que repercuten nocivamente sobre la
productividad del trabajo: ausentismo, rotacibn de la fuerza de trabajo,
insatisfaccion generada por el trabajo, etc. Las CyMAT segun Cap6n Filas
(1999) son un conjunto de elementos que repercuten tanto de forma directa
como indirecta en la salud de los trabajadores.

Segun Capon Filas (1999) entre los factores que constituyen la totalidad
de las CyMAT prevalece un tipo de interaccion dialéctica. Dicha totalidad puede
influir tanto positiva como negativamente sobre el sujeto y el colectivo. El
mencionado autor propone una tipificacion de las CyMAT de acuerdo al modo
de produccion (clasificacion profesional, carga de trabajo, ambiente de trabajo,
higiene y seguridad laboral, repercusiones tecnolégicas e incidencia mutua
entre vida y trabajo), en funcion de la organizacion del proceso de trabajo
(relaciones profesionales en la empresa, participacion de los trabajadores en
las decisiones de la empresa, duracion de la vida activa, tiempo de trabajo y
estabilidad en el empleo) y segun la distribucién de los resultados (régimen de
remuneraciones).

En el &mbito de la investigacion cientifica se utiliza también el concepto
Calidad de Vida laboral. Este presenta caracteristicas comunes con el de
CyMAT desde una perspectiva renovadora. Casas, Repullo, Lorenzo & Cafias,
(2002) lo describen como “un proceso dinamico y continuo en el que la

actividad laboral esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus

14



aspectos operativos como relacionales, en orden a contribuir el mas completo
desarrollo del ser humano” (p. 144). Este constructo incluye todas las
condiciones relacionadas tanto con el entorno en el que se realiza el trabajo,
como con la experiencia psicoldgica o subjetiva que tienen los trabajadores que
alli se desempenfan, y que pueden presentarse importantes para la motivacion,
la satisfaccion y el rendimiento laboral.

Como condiciones objetivas de la CVL se encuentran el medio ambiente
fisico, el medio ambiente tecnolégico, el medio ambiente contractual (salario,
estabilidad laboral, cobertura juridica), el medioambiente productivo (horarios y
recursos) y el medioambiente profesional (promocion, formacion e
investigacion). Entre las condiciones subjetivas, la esfera privada y el mundo
laboral, la relacion entre individuo y actividad profesional, la relacion individuo y
grupo laboral, la relacién individuo, grupo laboral e institucion, e institucion y
funcién directiva (Espinosa & Morris, 2002; Sanchez Gonzalez, Alvarez Nido &
Lorenzo Borda, 2003; Gonzalez, Peir6 & Bravo, 1996).

Otro concepto utilizado en el ambito de la investigacion cientifica es el de
factores psicosociales. Segun el INSHT (1997) pueden definirse como las
condiciones presentes en una situacion laboral que se relacionan directamente
con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea y que
tienen el potencial de afectar el bienestar o la salud (fisica, psiquica o social)
del trabajador como al desarrollo del trabajo.

Los factores psicosociales en una organizacién propician una gran
afectacion de la salud laboral de las personas (como el estrés laboral) pueden
ser: la escasez de personal (que supone sobrecarga laboral), trabajo en turnos,

trato con usuarios problematicos, falta de especificidad de funciones y tareas,
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falta de autonomia y autoridad en el trabajo para poder tomar decisiones, falta
de confianza en los estamentos superiores, rapidos cambios tecnolégicos,
diversas variables de caracter demogréfico, el tipo de profesién, clima laboral,
contenido del puesto y caracteristicas de personalidad, entre otras (Vazquez
Diaz, Pérez Cano, Moreno Ramos, Arroyo Yanes & Suarez Delgado, 2010).

El estudio de estos factores ha demostrado una vinculacién entre éstos y
la enfermedad entendiendo esta ultima en un sentido amplio (no estrictamente
en el sentido de la enfermedad fisica). Varios autores (Caro, Alba, Agudelo,
Andrés, Benavidez & Fernando, 2011; Cladellas, 2008; Garcia, Moreno
Lucefio, Jaén Diaz & Rubio Valdehita, 2007) afirman que el hecho de estar
expuesto a estos factores adversos en el ambito laboral produce estrés laboral.
También puede producir burnout contribuyendo a su vez a la caida de la
calidad de las organizaciones, tanto desde la perspectiva objetiva, rendimiento,
productividad, como desde la perspectiva subjetiva, la satisfaccion de los

trabajadores (Marsollier & Aparicio, 2011; Gonzalez, Peiré & Bravo, 1996).

Burnout y CyMAT en empleados publicos

El trabajo es un elemento importante en la vida de las personas, ya que
de él se obtienen desde compensaciones econdémicas y sociales hasta
psicologicas, las cuales son fundamentales para el desarrollo de cualquier
persona. La satisfaccion de estas necesidades influird en la percepcion del
trabajador sobre su calidad de vida en su entorno laboral. Las empresas
actualmente son pensadas como sistemas vivos y dindmicos cuyos fines

ultimos son la obtencién de resultados, por esta razén, es que deben disefiarse
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programas de salud laboral que permitan la participacién de los trabajadores
para identificar las necesidades reales y factores de riesgo del ambiente laboral
para poder seguir y controlar los mismos, que aquejan a los trabajadores
(Garcia Rubiano, Rubio & Bravo, 2007).

Pensar y llevar a cabo programas de salud laboral en instituciones
publicas se presenta como un gran desafio, ya que cuando de trabajo estatal
se refiere se deben tener en cuenta las condiciones socio-histéricas que
generaron las transformaciones de la actividad laboral en este &mbito en
particular. El proceso de achicamiento del estado, la descentralizacion, las
sucesivas privatizaciones, la desregulacion economica y la reduccion del gasto
publico forjaron un contexto de precarizacion, flexibilizacion e inestabilidad
laboral. Dichas condiciones repercutieron directamente sobre la dinamica de
ese campo, las relaciones y la actividad del empleado publico. La flexibilizacion
laboral se orientd al aumento de la produccion y la competitividad, dejando a un
lado las necesidades de las personas, las relaciones entre ellas, tanto afectivas
como emocionales que se desarrollan en la organizacion (Urtizberea & Pagani,
2012; Pacenza & Andriotti, 2005).

Segun Marsollier & Aparicio (2011) el ambito laboral estatal presenta
particularidades que lo definen como un contexto altamente burocratizado,
verticalista y apegado a los formalismos, emergiendo como posible
consecuencial sobre-adaptacion. Dicho fendmeno genera una baja en el nivel
motivacional y en las expectativas personales. El sujeto acepta pasivamente
las circunstancias, se adapta a las mismas sin esperar ni reclamar nada.

Ramirez Pérez y Lee Maturana (2011) y Diaz Echenique, Stimolo y Caro

(2010) han investigado sobre la presencia de burnout en empleados publicos,
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en relacion a variables organizacionales y satisfaccion laboral respectivamente,
hallando en ambos casos ausencia de dicho sindrome.

Tomas, Taboada Edual y Toledo (2004) han investigado sobre la
percepcion de las CyMAT en empresas estatales. Si bien los autores no
especifican los niveles de patologias generados por el deterioro de las CyMAT,
sus resultados reflejan estados de malestar presentes en la poblacién
trabajadora de la organizacion estatal PAMI de la provincia de Santiago del
Estero. A similares resultados han arribado Bustos, Esteve & Goméz (2009) y
Pacenza & Andriotti Romanin (2005) sobre la percepcion de CyMAT que tienen
los trabajadores de instituciones de salud publica en la ciudad de Mar del Plata
y Miramar respectivamente.

Arana, D onofrio & Piccinin (2009) han estudiado acerca de la presencia
de burnout en los empleados estatales del Casino Central de Mar del Plata en
el marco de una tesis de grado de la Facultad de Psicologia de la UNMdP,
arribando a la conclusion de ausencia de este sindrome. Nos interesa
profundizar en estos resultados previos y explorar relaciones entre burnout y

CyMAT de los empleados del Casino Central.
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CAPITULO Il
METODO

Disefio

Se trata de una investigacion descriptiva y comparativa. Descriptiva,
porque se analizan las dimensiones que componen el Sindrome de burnout:
agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacién personal, como asi
también la percepcion de las CyMAT que tienen los empleados del Casino
Central de Mar del Plata a través de las condiciones favorables y desfavorables
y la narracion de incidentes criticos desfavorables. Comparativa porque se
confrontan las dimensiones del burnout como asi también las condiciones
percibidas como favorables y desfavorables, los incidentes criticos

desfavorables influidos por inadecuadas CyMAT y por otros causas.

Hipotesis

Una percepcion menos favorable de las CyMAT en los incidentes criticos

estaria asociada con altos niveles de agotamiento emocional,

despersonalizacion y bajos niveles de realizacion personal.
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Técnicas

Fueron administrados: (a) entrevista de incidentes criticos (Flanagan,
1954) y el Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (1986). Se

calcurado estadisticos descriptivos y se disefiaron tablas de contingencia.

Participantes

La muestra fue intencional, compuesta por 76 trabajadores del Casino
Central de Mar del Plata que voluntariamente desearon participar: atencion al
publico (N=41), coordinacion (N=22), administracion (N=5), RRHH (N=4)

jefatura (N=3).

Variables

Burnout: es definido por Maslach y Jackson (1986) como un proceso
gradual de desgaste emocional que conlleva a la perdida de motivacion,
sentimientos de inadecuacion y frustracion para el sujeto que lo padece en
relacion a su trabajo, la tarea que realiza, las relaciones y la organizacion en la
cual esta inserto.

e Agotamiento emocional: cansancio y fatiga que puede manifestarse

fisica y/o psiquicamente (Maslach y Jackson, 1986).
e Despersonalizacibn o cinismo: sentimientos, actitudes y respuestas

negativas distantes y frias hacia otras personas, tanto beneficiarios de
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los servicios prestados u otros integrantes de la misma organizacion
(Maslach y Jackson, 1986).
e Baja realizacion personal: sentimientos de baja eficacia, autoestima y

fracaso (Maslach y Jackson, 1986).

CyMAT: condiciones y medio ambiente de trabajo constituidas por los
factores socio-técnicos y organizacionales del proceso de produccion
implantado en el establecimiento (llamadas condiciones de trabajo) y por los
factores de riesgo del medio ambiente de trabajo (riesgos fisicos, quimicos,

biologicos, tecnolégicos, de seguridad, etc.) (Neffa, 1988).

Procedimiento

Se contacté con la oficina de Relaciones Humanas del Casino Central
de Mar del Plata para solicitar autorizacion para entrevistar a los empleados.
Una vez concedida ésta, se invitaba de forma aleatoria a quien se encontrara
en la sala de descanso del personal a participar de la investigacion. A cada
voluntario se le explicaba aquello que la investigacidon estaba intentando
explorar.

Se le entregd en mano el cuestionario del MBI y una vez auto-
administrado éste, se procedia a explicarle en qué consistiria la administraciéon
del segundo instrumento (CyMAT). Se le entregd una copia en blanco para
gue el sujeto pudiese ir leyendo en simultdneo con el administrador los items a
ser evaluados como favorables/desfavorables/NS/NC. Concluido este primer

requisito, se entrego la hoja con las respuestas dadas previamente para que,
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sobre los criterios favorables seleccionados, pudiera elegir los tres principales.
Lo mismo se hizo con la pregunta siguiente en que debian seleccionarse los
tres mas desfavorables. El objetivo de administrarlo de esta forma fue que no
hubiera contaminacion de las respuestas. Una vez finalizada cada pregunta de
la administracion, se continuaba con la consigna siguiente hasta cumplimentar
el total de las mismas, permitiendo que el sujeto pudiera tomar el tiempo que
considerara necesario para cada una. Por Udltimo se les agradecié por su

participacion.
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CAPITULO Il
RESULTADOS

A continuacion se presentaran los resultados obtenidos mediante los
instrumentos administrados: entrevista de incidentes criticos (Flanagan, 1954) y
Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (1986) en la muestra
de 76 de empleados estatales del Casino Central de Mar del Plata.

Utilizamos como muestra en esta investigacion, a una poblacién
aleatoria con diferentes tareas dentro de la organizacion, datos que reflejan la
Tabla 1 y la Figura 1. Para esto es necesario tener en cuenta que las tareas
desarrolladas por mas de la mitad de los sujetos participantes (41,55%) tiene
gue ver con el desempeiio de actividades vinculadas con la atencién al publico.
Luego hay un porcentaje representativo de sujetos que llevan a cabo trabajos
relacionados con tareas de Coordinacion (22,29%). Para completar la muestra
con sujetos vinculados a tareas de Administracion (5,7%), Relaciones
Humanas (4,5%) y Jefatura (3,4%) con porcentajes que se muestran muy

distantes de los anteriores explicitados.

Tabla 1. Tareas que desempefian los empleados de Casino Central de Mar del

Plata que participaron de esta investigacion.

Tareas Atencioén Jefatura Coordinacion Administracion RRHH Total

al Publico
F 41 3 22 5 4 76
% 55 4 29 7 5 100
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Figural. Tareas que desempeian los empleados de Casino Central de Mar del

Plata que participaron de esta investigacion.

- . RRHH
Administracion o4

Atencién al
Pablico

Coordinacion
29%
55%

Jefatura
4%

Resultados del MBI

(Maslach Burnout Inventory)

En cuanto al Agotamiento Emocional (AE) se puede apreciar que hay
una distribucion desigual de los porcentajes reflejados en la muestra
participante siendo que se encontro un alto porcentaje en el Nivel Bajo (79%)
con una gran diferencia respecto de los Niveles Medio (13%) y Alto (8%) las

cuales tienen porcentajes similares entre si (Ver tabla 2 y Figura 2).
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Tabla 2. Niveles de Agotamiento Emocional (AE) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.

Niveles BAJO AE MEDIO AE ALTO AE Total
F 60 10 6 76
% 79 13 8 100

Figura 2. Niveles de Agotamiento Emocional (AE) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.

ALTO AE
8%

MEDIO AE
13%

79%

Por otro lado, en la dimension Despersonalizacion (DE) representada
(Ver Tabla 3, Figura 3), si bien se continla evidenciando como porcentaje
principal el Nivel Bajo (53%), el mismo se ve equilibrado por el porcentaje del
Nivel Medio (38%), mostrando ambos una gran diferencia respecto del

porcentaje del Nivel Alto (9%)
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Tabla 3. Niveles de Despersonalizaciéon (DE) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata

Niveles BAJO DE MEDIO DE ALTO DE Total
F 40 29 7 76
% 53 38 9 100

Figura 3. Niveles de Despersonalizacion (DE) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.

ALTO DE 9%

BAJO DE 53%

MEDIO DE 38%

En cuanto a la ultima dimension, Realizacion Personal (RP) (Tabla 4y
Figura 4), indica que los Niveles Bajo (18%) y Medio (15%) tienen porcentajes
pequefios y similares entre si. Asimismo queda evidenciado un alto porcentaje

del Nivel Alto (67%), con una marcada diferencia respecto de los otros dos

niveles.
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Tabla 4. Niveles de Realizacion Personal (RP) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata

Niveles BAJO RP MEDIO RP ALTO RP Total
F 14 11 51 76
% 18 15 67 100

Figura 4. Niveles de Realizacion Personal (RP) de los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.

BAJO RP 18%

MEDIO RP 15%

ALTO RP 67%

Haciendo un analisis mas integrado es posible ver en la Figura 5 las
combinaciones de dimensiones DE-AE-RP (en este orden) segun sean las
frecuencias obtenidas para los niveles evaluados en cada dimension a través
del MBI. Dentro de todas las posibilidades se destacaron como mas frecuentes
las siguientes combinaciones. Estas son:

Niveles Bajo DE - Bajo AE - Bajo RP

Niveles Bajo DE - Medio AE - Alto RP

Niveles Bajo DE - Bajo AE - Alto RP
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El resto de las combinaciones de niveles tienen frecuencias bajas
inferiores. En ninguna de estas combinaciones de niveles se podria hablar de
sindrome de burnout ya que para ello seria necesario la siguiente combinacion:

Niveles Alto DE - Alto AE - Bajo RP.

Figura 5. Distribucién de las combinaciones de niveles DE-AE-RP.

M-B-M 1
A-B-A 1
B-A-A 2

A-A-A 2

B-M-B 3
M-A-A 3

A-M-A 3

B-M-M 4
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Resultados del cuestionario de CyMAT

(Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo)

Con respecto a los resultados obtenidos luego de administrar la
entrevista de incidentes criticos de Flanagan (1954), podemos ver que la Figura
6 representa la distribucion de CyMAT elegidas por los participantes como mas
favorables. La misma representa un continuo desde las que tuvieron menos
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frecuencia de aparicidon hasta las que tuvieron mayor frecuencia (lectura
vertical de arriba hacia abajo). Las CyMAT percibidas como favorables con
menor frecuencia de aparicién son: uso de nuevas tecnologias (8,6%) y el
sistema de remuneracion/salario (9,11%). Las CyMAT percibidas como
favorables con mayor frecuencia de aparicion son: estabilidad laboral
(68,89%), tiempo de descanso (70, 92%) y tiempo de trabajo (74,97%).

En la Figura 7 se representan aquellas CyMAT percibidas por los
participantes como mas desfavorables, también siguiendo un continuo de
menor a mayor frecuencia (lectura vertical de arriba hacia abajo). Las menos
frecuentes en este caso son: tiempo de trabajo (2,2%), tiempo de descanso
(6,8%) o estabilidad laboral (7,9%). Las mas frecuentes son: disefio 0 uso y
mantenimiento de del Ilugar de trabajo (65,85%), sistema de
remuneracion/salarios (66,86%) o uso de nuevas tecnologias (68,89%),

permitiendo de esta manera establecer los dos extremos del gréfico.
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Figura 6. CyMAT percibidas como favorables por los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.
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Figura 7. CyMAT percibidas como desfavorables por los empleados del Casino

Central de Mar del Plata.
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Se observa a continuacién la distribucion de aquellas tres condiciones

seleccionadas por los participantes como mas favorables. En la Figura 8

sobresalen (de las CyMAT elegidos como favorables por los participantes), tres

por sobre el resto, siguiendo siempre un continuo de menor a mayor aparicion.

En este sentido el tiempo de descanso (29,38%), el tiempo de trabajo (35,46%)

y la estabilidad laboral (50, 66%) son las CyMAT mas elegidas.
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Figura 8. CyMAT elegidas por los empleados del Casino Central de Mar del

Plata como las mas favorables.
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En la Figura 9 quedan reflejadas aquellas tres condiciones
seleccionadas por los participantes como mas desfavorables. Es de destacar
gue las CyMAT mas frecuentes son: sistema de remuneracion/salario
(47,61%), disefio, uso y mantenimiento del lugar de trabajo (28,37%), y

posibilidad de participacion-toma de decisiones (18,24%).
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Figura 9. CyMAT elegidas por los empleados del Casino Central de Mar del

Plata como las mas desfavorables.
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Claramente puede identificarse en la Figura 10 que el porcentaje de
incidentes causados por inadecuadas CyMAT (79%) segun lo perciben los
participantes llega casi al 80% existiendo una amplia brecha entre este

porcentaje y los porcentajes que representan los incidentes causados por otras

razones (7%).
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Figura 10. Causa del incidente critico segun los empleados del Casino Central
de Mar del Plata.

En cuanto a las CyMAT percibidas como negativas y causantes de los
incidentes criticos anteriormente mencionados (Figura 11) los participantes
destacaron: la injusticia con el sistema laboral como la mas negativa seguido

por dificultad con el cliente.

Figura 11. CyMAT evaluadas como causa de los incidentes criticos negativos.
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En la Figura 12 se representa la percepcion que los empleados del
Casino Central respecto de la influencia de las CyMAT desfavorables en su
salud. Segun este resultado se desprende que existe una percepcion
equilibrada en los participantes respecto a la influencia de estas CyMAT en la
salud. El 41% plantea que las CyMAT influyen y el 43% plantea que no

influyen.

Figura 12. Percepcion de la influencia de las CyMAT percibidas como negativas

en la salud de los empleados del Casino Central de Mar del Plata.
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Asociaciones entre burnout y CyMAT

No hemos encontrado participantes que combinen niveles altos de AE y
DE con niveles bajos de RP por lo que no habria sindrome de burnout en los
participantes de esta investigacion. Lo que si hemos encontrado, haciendo un
analisis de cada dimension en particular, que hay casos que han presentado
Nivel Alto de DE (n=7), Nivel Alto de AE (n=6) y Nivel Bajo de RP (n=14). Si
analizamos estos casos podemos ver que se relacionan con las siguientes

CyMAT percibidas como desfavorables (ver Tabla 5):

Tabla 5. Asociaciones entre Niveles de DE, AE y RP segun sean las CyMAT

percibidas como desfavorables por los empleados de Casino Central de Mar

del Plata.
Niveles F % CyMAT percibidas como desfavorables
Alto DE 7 8% Injusticia laboral (n=6)

Dificultades con el cliente (n=1)
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Alto AE 6 9% Dificultad con el cliente (n=2)
Injusticia laboral (n=1)
Balance vida personal-vida laboral (n=1)
Dificultad par-superior (n=1)

S/ respuesta (n=1)

Bajo RP 14 18% Injusticia laboral (n=4)
Falta de limites/sanciones disciplinarias (n=3)
Dificultad con el cliente (n=1)
Infraestructura deficiente (n=1)
Dificultad par-superior (n=1)

S/ respuesta (n=4)

Total (N=76) 27 36%

Las CyMAT incluidas en la tabla anterior justamente son las percibidas
como mas desfavorables en el grupo de participantes. La percepcion de
injusticia laboral y dificultades con el cliente aparecen en algunos de los casos
gue puntuaron con altos niveles de Agotamiento  Emocional,

Despersonalizacion y Baja Realizacién Personal.
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CAPITULO IV

DISCUSION

Partimos en la presente investigacion, llevada a cabo con un grupo de

empleados publicos del Casino Central de Mar del Plata (n=76), planteando la
siguiente hipotesis: Una percepcion menos favorable de las CyMAT en los
incidentes criticos estaria asociada con altos niveles de agotamiento
emocional, despersonalizacion y bajos niveles de realizacion personal.
No hemos encontrado participantes que combinen niveles altos de AE y DE
con niveles bajos de RP por lo que no podria hablarse de sindrome de burnout
en los participantes de esta investigacion. Los niveles obtenidos para las
dimensiones Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Realizacion
Personal fueron Bajo (79%), Bajo (53%) y Alto (67%) respectivamente. Por lo
cual la hipotesis no se confirmaria. Estos resultados coinciden con los
obtenidos por Arana, D’Onofrio y Piccinin (2009) en relacion a los empleados
del Casino Central de Mar del Plata. De la misma forma, es coincidente el
resultado obtenido en cuanto a la comprobacion de que no se manifiesta el
sindrome del burnout estudiado por Marsollier & Aparicio (2011) en una
poblacién de empleados estatales pero vinculados a tareas desarrolladas en un
ambito laboral diferente.

La dimension agotamiento emocional acumula un elevado porcentaje en
el Nivel Bajo (79%). En la dimensién Despersonalizacion, un 53% de los
participantes puntuaron en niveles bajos y un 38% en niveles medios. Se
podria hipotetizar que en un futuro este nivel podria subir. Para la dimension

Realizacion Personal hemos encontrado niveles altos coincidiendo con los
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resultados de Ramirez Pérez & Lee Maturana (2011) quienes han investigado
sobre las dimensiones de burnout segin género en empleados publicos de una
ciudad de Arica (Chile).

Con respecto a la percepcion de las CyMAT en nuestra investigacion, el
sistema de remuneracion/salario resulté ser la condicién laboral percibida como
mas desfavorable por esta poblacién al igual que los resultados obtenidos por
las investigaciones realizadas por Martinez (2011), Diaz Echenique, Stimolo &
Caro (2010), Pacenza & Andriotti (2005) y Tomas, Taboada Edual & Toledo
(2004) en otros contextos laborales. Los trabajadores perciben que su salario
no es acorde a la inflacion actual, que falta un convenio colectivo de trabajo
gue regule el presentismo, el trabajo durante los fines de semana y feriados y
gue incluya el pago por las capacitaciones realizadas. Ademas sefialan como
negativo el cobro de horas extras sin sus respectivas prestaciones sociales y
aportes jubilatorios.

En cuanto al disefio, uso y mantenimiento del lugar de trabajo, también
se incluye dentro de las tres CYMAT mas desfavorables. En este sentido los
resultados alcanzados por los autores Martinez (2011), Bustos, Esteve &
Gomez (2009) y Pacenza & Andriotti (2005) en trabajadores de instituciones
publicas de salud fueron similares. Los empleados del Casino Central de Mar
del Plata sefialan un deterioro de la infraestructura, falta de mantenimiento
edilicio, iluminacion y temperatura ambiente inadecuadas, ruido y ventilacion

Finalmente, la CyMAT relacionada a la toma de decisiones fue valorada
entre las condiciones mas desfavorables al igual que lo reflejado en los
resultados por Diaz Echenique, Stimolo & Caro (2010). Los trabajadores

sefialan que tanto la participaciéon como la toma de decisiones se encuentran
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restringidas al sector jerarquico y al sindical, estando inhabilitados los canales
de comunicacion entre estos y el resto de los sectores. Esto coincide con los
resultados de la investigacion realizada por Tomas, Taboada Edudal & Toledo
(2004) en un grupo de empleados estatales del PAMI en la que el 40% de
éstos afirma que nunca se le solicita informacion, ni se le consulta sobre la
marcha de la tarea.

Haciendo un analisis de cada una de las dimensiones en particular en
relacion a las CyMAT percibidas como menos favorables se observa que la
percepcion de injusticia laboral y dificultades con el cliente aparecen en
algunos de los casos que puntuaron con altos niveles de Agotamiento
Emocional o altos niveles de Despersonalizacion o bajos niveles de Realizacion
Personal.

Por otro lado, en relacion a las CyMAT percibidas como las mas
favorables, estabilidad laboral fue seleccionada en primera instancia. Los
trabajadores perciben como fundamental la seguridad que implica un trabajo
del estado, en tanto provee un salario mensual, obra social, un lugar de trabajo
sin grandes riesgos de despido.

Podriamos hipotetizar que la estabilidad laboral, puntuada con mayor
frecuencia como CyMAT favorable podria funcionar como reguladora de la
dimension Agotamiento Emocional ya que, segun lo manifestado en las
entrevistas, la estabilidad laboral refleja la ausencia de preocupacion de los
participantes frente a la posibilidad de pérdida de empleo. Otras CyMAT
puntuadas favorablemente son: tiempo de trabajo y tiempo de descanso. Estas
son dos condiciones que se perciben favorables con respecto a la posibilidad

de poder contar con suficiente descanso tanto dentro del ambito laboral como
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fuera del mismo. Los trabajadores reflejan que las horas destinadas a la
realizacion de la tarea son las adecuadas, gracias a lo cual no sufren fatiga
durante la jornada laboral, ellos describen que esta condicién posibilita la
realizacion de otras actividades tanto laborales como extra laborales (estudios,
deportes, recreacion, tiempo familiar, etc.). Los participantes refieren que
dentro de la organizacion el descanso compensa las exigencias laborales y
posibilita la construccién de vinculos con los comparieros de trabajo. Fuera de
la misma, el descanso es el adecuado gracias a los francos semanales, las
licencias que por razones personales pueden solicitarse, las vacaciones
anuales, entre otras razones. Futuras investigaciones podrian profundizar en
estas asociaciones.

Podemos interpretar que la presencia de un valor alto para la dimension
Realizacion Personal en nuestra muestra, podria estar asociado al igual que la
dimension Agotamiento Emocional, con las CyMAT estabilidad laboral, tiempo
de trabajo y tiempo de descanso. Esto permitiria a los trabajadores realizar
fuera del horario laboral actividades que los gratifiguen en lo personal, como
hobbies, estudios, u otra actividad laboral.

También hipotetizamos que la dimension Despersonalizacion podria
estar siendo influida por la condicién posibilidad de participacion/ toma de
decisiones percibida por los participantes de esta investigacibn como una de
las mas desfavorables. La valoracion de esta CyMAT como desfavorable,
también ha sido mencionada por los trabajadores estatales en la investigacion
llevada a cabo por Diaz Echenique, Stimolo & Caro (2010). Si la dimension
Despersonalizacion indica sentimientos, actitudes y respuestas negativas,

distantes y frias hacia otras personas (Maslach & Jackson, 1986), ésta podria

41



deberse a una forma defensiva o sobre-adaptada (Marsollier & Aparicio, 2011)
frente a la CyMAT participacion/ toma de decisiones. Futuras investigaciones
podrian profundizar en dicho analisis con miras a futuros abordajes preventivos
para la salud de los trabajadores estatales.

Pensar la salud en el ambito laboral implica tener en cuenta la
interaccion entre estimulos provenientes del medio ambiente laboral, las
diferencias individuales y las caracteristicas de personalidad. Los resultados
obtenidos por ambos grupos pueden interpretarse a la luz de dicha interaccién
de la misma manera que lo hace Fernandez (2010). Para Preciado Serrano,
Alderete Rodriguez, Viera & Santes (2008) dicha interaccion se basa en una
relacion triadica: estimulos externos, variables moderadoras y vulnerabilidad
del individuo.

El 79% de la muestra ha narrado incidentes que le influyeron
negativamente causados por desfavorables CyMAT. Entre esas condiciones se
encuentran: la percepcion de injusticia del sistema laboral, dificultades con el
cliente y dificulta con un par o superior. Esta evidencia de condiciones
laborales inadecuadas y sostenidas en el tiempo constituiria una fuente de
origen para posibles enfermedades laborales futuras. Sin embargo, cuando
especificamente se preguntd sobre si las CyMAT influyen negativamente en su
salud, se distribuyeron se forma equilibrada las respuestas obtenidas: para el
41% las CyMAT desfavorables influyen negativamente y para el 43% la CyMAT
desfavorables no influyen negativamente en su salud. Esto da cuenta de la
singularidad de cada trabajador, alli donde las condiciones laborales y el medio

ambiente de trabajo son percibidos como inadecuados, la interaccién entre
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dichas condiciones y las diferencias individuales y las caracteristicas
personales determinaran si la salud de dicho trabajador se ver4 afectada.

Entre las situaciones negativas que la poblacion evaluada percibe sobre
los incidentes criticos vinculados a desfavorables CyMAT, se encuentran la
dificultad con un par o superior. En dicha categoria se mencionan problemas
relacionados con no poder confiar o sentirse respaldado por su superior.
Vazquez Diaz, Pérez Cano, Moreno Ramos, Arroyo Yanes & Suarez Delgado
(2010) mencionan entre otros factores, la falta de confianza en los estamentos

superiores como predisponentes de una gran afectacion de la salud laboral.

Limitaciones de la investigacion

Si bien los resultados obtenidos son enriqguecedores, cabe mencionar
ciertas limitaciones que se hacen presentes. Como primera limitacion
encontramos la muestra, que si bien es representativa de las diferentes areas
de trabajo es de un tamafio poco representativo en lo que respecta a la
totalidad de la poblacién (1077 empleados). Por otro lado, encontramos el
hecho de no haber evaluado las diferencias individuales, en lo que se refiere a
caracteristicas de personalidad y estrategias de afrontamiento, de los sujetos
gue componen la muestra y asi dar cuenta de una variable de importante peso
en lo que respecta a la percepcion de influencia de CyMAT desfavorables en la
salud. Futuras investigaciones podrian avanzar en el estudio de esta relacion.

En lo que respecta a la recoleccion de datos, esta tarea no se presentd
dificultosa ya que dispusimos de tiempo y buen recibimiento por parte de los

trabajadores. Cabe destacar que dos de los tres tesistas trabajan en la
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mencionada organizacion, siendo por lo tanto comparfieros de trabajo directos
de los participantes que componen la muestra. Si bien esta variable podria
haber sesgado la recoleccién de los datos, por otro lado facilit6 un ambiente
cémodo y facilitador para poder explayarse en lo que respecta a las respuestas
del los instrumentos administrados, lo cual ha brindado una cantidad
considerable de informacién posible de ser retomada para futuras
investigaciones.

Por otro lado seria de interés realizar comparaciones entre género,
siendo éste muy poco estudiado en lo que respecta a la percepcion de las
CyMAT y su impacto en la salud.

Otro de los aspectos que no se han tenido en cuenta y que sugerimos
profundizar en futuras investigaciones es en relacion a la percepcion de CyMAT
y la antigiiedad en la organizacion, la edad de los trabajadores y los estudios
superiores alcanzados o no por ellos, como variables que podrian influir en la
percepcion de sus CyMAT.

Cabe destacar que si bien, las variables tenidas en cuenta para esta
investigacion no son numerosas brindan importantes alcances cualitativos, que

permitirian ser retomados y tenidos en cuenta en futuras investigaciones.
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CONCLUSIONES

Partiendo de la hipotesis planteada inicialmente una percepcion menos
favorable de las CyMAT en los incidentes criticos estaria asociada con altos
niveles de agotamiento emocional, despersonalizacion y bajos niveles de
realizacion personal, la presente investigacibn no ha podido confirmar dicha
hipGtesis ya que no se encontraron casos que cumplan con esta
tridimensionalidad del sindrome de burnout.

En relacion a nuestro primer objetivo particular medir el nivel de burnout
a través de sus dimensiones agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal, se han analizado estas dimensiones de forma individual,
encontrandose que se distribuyen mayormente en niveles Bajo, Bajo-Medio y
Alto respectivamente.

En relacion al segundo objetivo: analizar la percepcion de CyMAT por
parte de los trabajadores a través de incidentes criticos favorables y
desfavorables, y el tercer objetivo: identificar aquellas CyMAT que serian
percibidas como mas o menos desfavorables, la investigacion ha revelado que
las CyMAT percibidas como mas desfavorables son sistema de
remuneracién/salario, disefio uso y mantenimiento de lugares de trabajo y
posibilidad de participacion/ toma de decisiones.

A su vez, las CyMAT: estabilidad laboral, tiempo de trabajo y tiempo de
descanso fueron percibidas como las mas favorables. Estas Gltimas han sido
pensadas en relacion a los bajos niveles de agotamiento emocional,

despersonalizacion y a los altos niveles de realizaciébn personal, esto se
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condice con el cuarto objetivo Identificar asociaciones entre la percepcion de
CyMAT vy los niveles de burnout.

Cabe destacar que si bien no hay presencia de burnout en esta
poblacion, hemos hallado que el 79% de los trabajadores evaluados da cuenta
de incidentes que le influyeron negativamente causados por desfavorables
CyMAT. Entre los factores mencionados como aquellos que han influido
negativamente en los trabajadores se encuentran como significativos el de
injusticia con el sistema laboral, dificultad con el cliente y dificultad con un par
superior. Esta evidencia de condiciones laborales inadecuadas y la
probabilidad de ser sostenidas en el tiempo constituiria una fuente de origen
para posibles enfermedades laborales futuras, por lo tanto es de vital
importancia continuar futuras lineas de investigacion en pos de un actuar
preventivo.

Del analisis anteriormente mencionado se desprenden dos grupos
similares en cuanto al porcentaje obtenido respectivamente. Uno de ellos
percibe la influencia de las inadecuadas CyMAT sobre su salud mientras que el
otro no percibe dicha relacion.

Si bien la muestra representa aproximadamente el 10% de los
trabajadores estatales del Casino Central de Mar del Plata y la misma esta
constituida por actores de los diferentes sectores/areas, el alcance de los
resultados obtenidos es solo de una aproximacion a la tematica planteada,
siendo esto ultimo una de las limitaciones de la investigacion. AUn asi creemos
gue esta investigacion aporta valiosos resultados a ser retomados por futuros

estudios.
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Partiendo de la motivacion con la que iniciamos esta investigacion, nos
encontramos satisfechos de los logros alcanzados y de lo que nos hemos
instruido en las tematicas, no sélo desde lo tedrico sino desde lo practico.
Nuevas lineas de investigacion tendientes a enriquecer el conocimiento sobre
las CyMAT vy su influencia en la salud de los trabajadores podrian relacionarse
con la percepcion de las CyMAT segun la variable género, segun la edad,
teniendo en cuenta el nivel de instruccién, segun la antigliedad del trabajador
en la organizacion y particularmente en la organizacién del Casino Central de
Mar del Plata podrian analizarse las CyMAT y el burnout de diversos casinos
de la Provincia de Buenos Aires. Tanto la presente investigacion como las
nuevas lineas planteadas tienen como fin poder brindar herramientas que
permitan a las organizaciones, tanto estatales como privadas, intervenir en
forma preventiva, ya que la que la salud es un derecho de todos y cada uno de

los trabajadores.
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ANEXOS

ENTREVISTA SOBRE CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO
(CyMAT)

Nota: Esta hoja se le entrega solo a los efectos de facilitar la lectura de cada pregunta que
le hara el Entrevistador. El entrevistador tomara nota de todas sus respuestas, no es
necesario que Ud. escriba.

1. Clasifique las siguientes condiciones de su trabajo como “favorables” o
“desfavorables”.
Nota: “Fav” es “Favorable”, “Desfav” es “Desfavorable, “NS/NC” es “No sabe/No contesta”.

CyMAT Fav Desf | NS/N
av C

Riesgos contaminantes (gj: fisicos, quimicos, bioldgicos)

Riesgos tecnolégicos

Riesgos de seguridad

Disefio, uso y mantenimiento de lugares de trabajo (gj: iluminacion, ruido,
humedad, temperatura, calefaccion, ventilacion)

Disefio, uso y mantenimiento de maquinarias y equipos

Organizacion del trabajo

Sistemas jerarquicos

Sistemas de control disciplinario

Tiempo de trabajo

Tiempo de descanso

Estabilidad laboral

Sistemas de remuneracioén / Salarios

Ergonomia (adaptacién de tareas y lugares de trabajo a caracteristicas
de los trabajadores)

Uso de nuevas tecnologias

Servicios sociales / Beneficios sociales (ej: comedor, transporte,
guarderia, etc.)

Contenido de la tarea

Exigencias del puesto (ej: exigencias de conocimientos, de habilidades,
de actitudes, etc.)

Carga de trabajo

Posibilidades de participacién/ Toma de decisiones

Conflicto de roles / Ambigiiedad de roles / Polivalencia de roles

Organizacion informal / Grupos de trabajo

Balance vida personal-vida laboral

Otras (especificar)

2. Elija de las condiciones de su trabajo que clasific6 como “favorables” las 3
condiciones “mas favorables” (es importante que justifigue su respuesta con
ejemplos concretos para cada caso).

3. Elija de las condiciones de su trabajo que clasific6 como “desfavorables” las 3
condiciones “mas desfavorables” (es importante que justifique su respuesta con
ejemplos concretos para cada caso).

4. Describa brevemente en qué consiste su trabajo en el Casino.
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5. Piense en una situacién laboral (que haya ocurrido en los Gltimos 12 meses) en la
gque una o varias condiciones de trabajo le influyeran negativamente. Luego
conteste los siguientes items:

5.a. Explique especificamente donde ocurrid la situacion, qué estaba sucediendo y
guienes intervinieron en esa situacion (todo ello para contextualizar la situacion
elegida).

5.b.¢,Qué fue lo que Ud. hizo en esa situacion?

5.c. Explique cémo las condiciones de trabajo le influyeron negativamente (es
importante que pueda detallar lo que Ud. valore como negativo de la situacién).

5.d. ¢Cree que las condiciones de trabajo de esta situacion narrada influyeron en
su salud? ¢Por qué? (es importante que justifigue su respuesta)

5.e. ¢Qué de lo que Ud. hizo podria haberlo hecho de otra forma para modificar la
situacion?

Muchas gracias por su participacion!
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Cuestionario ESTRES Y COMPROMISO LABORAL

Por favor, complete esta informacidn socio-demogréfica basica:
Edad:
Género: Masculino / Femenino
Puesto de trabajo:

Antiguedad en la organizacion:

Consignas:

1. Juzgue con qué frecuencia se ajusta Ud. a cada afirmacién teniendo en cuenta su
trabajo, indique su respuesta en cada item marcando el nimero correspondiente

con un circulo.

2. Cualquier duda o pregunta no dude en hacerla al Entrevistador.

3. En caso de que una afirmacién no proceda, 0 no esté Ud. sequro o no sepala
respuesta, déjela en blanco.

4. Pararesponder utilice la escala de valores que se muestra a continuacion:

0 = Nunca/ Ninguna vez

1 = Casi hunca/ Pocas veces al afio

2 = Algunas veces / Unavez al mes o menos
3 = Regularmente / Pocas veces al mes

4 = Bastantes veces / Una vez por semana

5 = Casi siempre / Pocas veces por semana
6 = Siempre / Todos los dias

1 Alfinal de la jornada me siento agotado. 0 1 2 3 45 6

2 Creo que tengo un comportamiento mas insensibleconla 0 1 2 3 4 5 6

gente desde que hago este trabajo.

3 Creo que trato a algunas personas con las que trabajo 01 2 3 456

como si fueran objetos.

4 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a 01 2 3 456

alrededor de mi.

5 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganasdeira 0 1 2 3 4 5 6

trabajar.

6 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. 0 1 2 3 4 5 6

7 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 01 2 3 45 6

8 En el trabajo siento que estoy al limite de mis 0 1 2 3 4 5 6

posibilidades.

9 En mi trabajo me siento lleno de energia. 0 1 2 3 45 6
10 Estoy entusiasmado con mi trabajo. 0 1 2 3 45 6
11 Estoy inmerso en mi trabajo. 0 1 2 3 45 6
12 Estoy orgulloso del trabajo que hago. 0 1 2 3 45 6
13 He realizado muchas cosas que merecen lapenaeneste 0 1 2 3 4 5 6

trabajo.
14  Incluso cuando las cosas no van bien, continuo 01 2 3 45 6
trabajando.
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15

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

16

Me encuentro animado después de trabajar con
personas.

17

Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo.

18

Me encuentro con mucha vitalidad.

19

Me enfrento muy bien con los problemas que me
presentan las personas con las que trabajo.

20

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

21

Me preocupa que este trabajo me esté “endureciendo”
emocionalmente.

22

Me siento “quemado” por el trabajo.

23

Me siento frustrado por mi trabajo.

24

Mi trabajo es retador.

25

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.

26

Mi trabajo me inspira.

27

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

28

Puedo entender con facilidad lo que piensan las personas
con las que trabajo.

29

Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de
las personas con las que trabajo.

30

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

31

Siento que las personas con las que trabajo me culpan de
algunos de sus problemas.

32

Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de las personas con las que
trabajo.

33

Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas
emaocionales en el trabajo.

34

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

35

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

36

Soy muy persistente en mi trabajo.

37

Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada en el
trabajo.

38

Trabajar con personas todos los dias es una tension para
mi.

39

Trabajar en contacto directo con las personas me produce
bastante estrés.

Muchas gracias por su participacién!
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