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RESUMEN

La investigacion que se resefia tuvo por finalidad identificar los perfiles psicosociales de trabajadores
estatales a partir del modelo burnout-engagement y otros factores asociados. Participaron 147 empleados
administrativos de un organismo publico de Argentina. Se utilizd un disefio cuantitativo, de tipo
descriptivo-explicativo. Se aplicaron distintas pruebas psicométricas para medir burnout, engagement,
caracteristicas de la tarea, clima psicosocial y percepcidn de acoso. Los resultados muestran la coexistencia
de distintos perfiles psicosociales en el mismo ambiente laboral e informan la toma de decisiones de gestion,
mediante acciones preventivas y/o correctivas de los riesgos en el trabajo, o bien, estrategias motivadoras
que potencien la salud laboral. En el plano tedrico, aportaa la perspectivadialéctica de integrar experiencias
positivas y negativas en una misma dindmica laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study is to identify the psychosocial profiles of state employees based on the burnout -
engagement model and other associated factors. 147 administrative staff of a Government Offices in
Mendoza, Argentina participated. Different psychometric tests were applied to measure burnout,
engagement, characteristics of the job, psychosocial climate and perception of mobbing. The
methodological design is quantitative, descriptive-explanatory. The results obtained allow us to identify the
coexistence of different psychosocial profiles in the same labor context, an important input for management
decision making with a view to generating preventive and corrective strategies in relation to psychosocial
risks at work or motivating occupational health. On the theoretical level, it contributes to the dialectical
perspective of integrating positive and negative experiences in one same job dynamic.
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RISKS AND OCCUPATIONAL HEALTH IN STATE EMPLOYMENT: ANALYSIS
OF COEXISTING PSYCHOSOCIAL PROFILES

Las investigaciones en psicologia laboral centraron sus primeros estudios en la
identificacion de aquellos factores que originan los procesos de estrés o malestar en las
organizaciones. El estrés en general, y particularmente, el desgaste profesional, han sido
abordados cientificamente en casi todos los contextos laborales, considerandose
probleméticas transculturales, por haber sido identificadas en distintas culturas y tipos de
trabajo (Gil Monte, 2007, Salanova & Llorens, 2008). Sin embargo, con el surgimiento
de la psicologia positiva, comenzo a ponerse el acento en otros factores tales como
valores, recursos personales, motivacién, compromiso laboral, etc., en tanto actlan como
protectores frente a los riesgos laborales (Bakker & Rodriguez-Mufioz, 2012). Sin
pretender dejar de lado el enfoque tradicional, esta nueva mirada aportdé conocimientos
complementarios, que muestran otras formas en las que puede comprenderse la relacién
de las personas con su trabajo. De hecho, la psicologia de la salud ocupacional, surgida
en el marco de la psicologia positiva, contempla la necesidad de incluir tanto los aspectos
negativos como los positivos en el analisis de las organizaciones, en tanto afectan el
comportamiento de las personas en su trabajo e incluso, fuera de él (Salanova etal., 2014).

En otros términos, las experiencias laborales positivas y negativas, no pueden ser
abordadas de manera aislada y descontextualizada, ya que forman parte de una misma
realidad integral, cambiante e incierta. En este sentido, los ambientes laborales pueden
ser caracterizados como contextos complejos donde confluyen aspectos estructurales,
relaciones sociales y procesos personales, en una dinamica de particular interaccion. En
este marco, el empleo publico reviste especial interés, por las peculiares caracteristicas
que retnen los organismos estatales en cuanto a su estructura fuertemente burocratizada
y Vverticalista que traen aparejadas monotonia y falta de autonomia en la tarea, con su
correspondiente impacto en el comportamiento y rendimiento de sus trabajadores
(Marsollier, 2018).

En el presente estudio buscamos comprender, por qué frente aun mismo ambiente
de trabajo pueden identificarse diversas percepciones, actitudes y comportamientos de los
empleados, que incluso, pueden llegar a ser opuestos. En otros términos, analizar por qué
en un mismo contexto de empleo publico, algunos trabajadores se sienten satisfechos y
motivados, mientras otros, se perciben molestos y desgastados por su tarea.

Tomamos como eje de nuestra investigacion el modelo burnout/engagement

(Salanova et al., 2000) e incorporamos otras variables que resultaron ser mediadoras de
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estos factores en andlisis previos, tales como a) caracteristicas de la tarea, b) clima
psicosocial de trabajo, y c) percepcidn de acoso laboral. Veamos algunas nociones

tedricas que nos permiten fundar nuestra propuesta.
Modelo burnout-engagement

Si bien surgieron en épocas y contextos diferentes, desde el punto de vista teorico,
burnout y engagement son conceptos opuestos y representan realidades laborales
antagonicas. El burnout, ha sido estudiado por méds de cuatro décadas ya, en tanto
constituye una probleméatica claramente presente en todos los contextos laborales y en
diferentes culturas, por lo que su estudio se extendid rapidamente a nivel mundial
(Schaufeli et al., 2009). Pasaron muchos afios hasta el surgimiento del engagement,
nocién que alude al compromiso laboral o vinculacion psicolégica con el trabajo. Este
constructo, surge en el marco de la Psicologia Positiva, movimiento que cobra fuerza en
los ’90 y centra su atencion en las fortalezas y potencialidades de las personas en el trabajo
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). El engagement es definido como un estado mental
positivo en relacion con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la
absorcion puesta en la tarea y constituye un concepto especfifico e independiente del
burnout (Schaufeli etal., 2002).

Asi, el binomio burnout-engagement, se presenta como un modelo de analisis
tedrico de distintas experiencias psicosociales que pueden desarrollarse en un mismo
ambiente de trabajo. A nivel tedrico, existen dos tendencias que intentan explicar la
vinculacion entre ambos constructos. La primera de ellas, sugiere que esta relacion puede
ser entendida como un continuum entre dos extremos opuestos, donde el engagement
simboliza un objetivo a conseguir cuando tiene lugar la intervencion en situaciones de
desgaste (Maslach & Leiter, 2008). De hecho, desde sus mismos origenes, la medicion
del burnout, —mediante el Maslach Burnout Inventory en sus distintas versiones—,
contempla la existencia contrapuesta de las experiencias negativas de cansancio
emocional y cinismo —conocidas como el corazdon del burnout-, con la eficacia
profesional, como dimensidn positiva vinculada al trabajo (Maslach et al., 1996). Es
decir, en un cuadro tipico de desgaste, es esperable encontrar altos niveles de las dos
primeras, lo que implicaria bajas puntuaciones en eficacia profesional. ElI modelo
burnout-engagement advierte esta idea de un polo positivo contrapuesto a las dimensiones
constitutivas del desgaste, entendiendo que, para los casos de burnout, la energia se

convertia en agotamiento, la participacién en cinismo v la eficacia en ineficacia (Maslach
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& Leiter, 1997). Posteriormente, los estudios de Leiter y Maslach (2016) proponen la
existencia de un abanico mas amplio de experiencias entre ambos extremos, los que
configuran distintos perfiles psicosociales latentes: desgastado (cuadro tipico de burnout),
desinteresado (cuando predomina el cinismo), sobreexigido (caracterizado por el
agotamiento  psicofisico excesivo), ineficiente (ante la baja eficacia profesional) o
comprometido (al presentar altos niveles de engagement).

Asimismo, Leiter y Maslach (2017) sostienen que estar en extremos diferentes no
significa que sean constructos excluyentes y que una posible diferencia entre ambos,
simplemente, radica en la variable tiempo. Al respecto, cabe destacar que, desde sus
primeros estudios, ambas experiencias fueron consideradas como constantes en el tiempo.
Asi, por ejemplo, el engagement fue identificado como un estado cognitivo y emocional
de vinculacion positiva con el trabajo, persistente en el tiempo y de caracter estable
(Salanova et al., 2000). Sin embargo, los estudios posteriores de Sonnetang y Kihnel
(2016) encontraron evidencia empirica que demuestra que la experiencia positiva de
compromiso puede diferir dia a dia, incluso puede variar en distintos momentos de una
misma jornada de trabajo. No obstante, las investigaciones sobre burnout, contindan
considerando su persistencia en el tiempo, entendiendo al sindrome como una respuesta
prolongada a estresores interpersonales cronicos presentes en el contexto de trabajo
(Maslach, 2009).

La segunda tendencia en cuanto a la compresion de la vinculacion burnout-
engagement, concibe a ambos procesos como totalmente independientes entre i,
entendiendo que la ausencia de una experiencia de desgaste, por ejemplo, no implica
necesariamente la existencia de una vivencia engaget, y viceversa (Salanova & Llorens,
2008). En este sentido, se plantea que entre ambos constructos se da un movimiento
espiralado, que puede ser descendente, si estd tefiido de experiencias negativas de
desgaste; o bien ascendente, si predominan las vivencias positivas de compromiso laboral
(Salanova et al., 2005).

Algunos estudios mas recientes sostienen que, entre burnout y engagement,
existiria una relacion dialéctica que permite integrar la particular dinamica entre ambas
experiencias, mas alld de sus posibles diferencias y contradicciones (Ledn et al., 2015).
En este sentido de integracién Schaufeli y De Witte (2017) postulan la existencia de una
realidad dual entre ambas vivencias, entendiendo que no es posible afirmar que sean

experiencias totalmente opuestas ni totalmente independientes.
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Factores asociados

A continuacion, comentaremos algunas nociones generales sobre nuestras
variables moduladoras: caracteristicas de la tarea, clima psicosocial en el trabajo y acoso
laboral.

En cuanto al andlisis de las caracteristicas que tiene la propia tarea, cabe destacar
que distintos autores han analizado la influencia de experiencias negativas o positivas que
se asocian a la labor cotidiana. Gil Monte (2012), analiza las disfuncionalidades de la
tarea en términos de potenciales riesgos psicosociales que pueden derivar en ulteriores
cuadros de desgaste. Entre los distintos aspectos sefialados por el autor se encuentran la
sobrecarga de trabajo —cuantitativa y/o cualitativa—, la monotonia y la escasa complejidad
de la tarea o la falta de autonomia, que puntualmente son objeto de nuestro analisis.

En relacion con la sobrecarga de trabajo, podemos afirmar que tradicionalmente
ha sido un factor vinculado con el agotamiento emocional (Gil Monte et al., 2008, Pérez,
2013). Sin embargo, estudios efectuados en una poblacién similar a la nuestra, sostienen
que en muchos casos los empleados publicos més bien desearian una mayor carga laboral,
ya que se sienten subvalorados en sus capacidades (Pérez Rubio & Robina Ramirez,
2002). En relacién con ello, podemos agregar que algunas caracteristicas particulares que
se atribuyen al empleo publico, tales como la monotonia y escasa complejidad de la tarea,
han sido asociadas con el aburrimiento o boredom, probleméatica causada cuando la tarea
asignada se encuentra por debajo de las capacidades del trabajador, lo que afecta la
motivacion del empleado debido a una subestimulacion (Schaufeli & Salanova, 2014).
Estas condiciones podrian favorecer el desarrollo del sindrome de boreout, que implica
sentirse aburrido, infraexigido Yy desinteresado por el trabajo (Rothli) & Werder, 2011).
Otra de las caracteristicas de la tarea es la autonomia, factor asociado en diversos estudios
de manera directa con las experiencias positivas de engagement y autoeficacia laboral
(Bakker & Demerouti, 2013). Sin embargo, puntualmente, en el caso del empleo publico,
la falta de autonomia es considerada como uno de los principales riesgos psicosociales
(Gil Monte et al., 2016). Por otra parte, estudios recientes indican que los niveles de
engagement pueden modificarse segln las caracteristicas especificas de la tarea puntual
que se esté desarrollando, mientras que los niveles de burnout tienden a mantenerse mas
alld de las variaciones en las tareas cotidianas (Sonnetang, 2017).

En cuanto al clima organizacional, existen abundantes investigaciones que

analizan los conflictos interpersonales, la falta de apoyo social, de reconocimiento y de
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justicia  organizacional como factores asociados al surgimiento del burnout
(Golembiewski et al., 1983; Leiter & Maslach, 1999; Winnubst; 1993). Pero ademas, el
clima humano ha sido estudiado desde una perspectiva positiva de asociacién con la
motivacion y el compromiso en el trabajo (Boada i Grau et al., 2004; Pecino et al., 2019).
En este sentido, el engagement puede ser entendido como un fendmeno psicosocial
colectivo que, mediante la interaccion laboral cotidiana, influye positivamente en el
desempefio de los trabajadores y contribuye a incrementar practicas organizacionales
saludables (Torrente et al., 2017).

Tanto los factores negativos como los positivos se encuentran presentes en todos
los contextos laborales e influyen en el bienestar y salud de los empleados y en el
funcionamiento organizacional. Los factores negativos son identificados como riesgos
psicosocialey) (BEIEEEES rcpresentan demandas del contexto frente a las cuéles los
trabajadores buscaran el equilibrio o regulacién haciendo uso de sus recursos personales,
sociales y contextuales (Cifre et al., 2009). En este sentido, recursos tales como la
autonomia, la autoeficacia, asi como los aspectos colectivos de apoyo social y buenas
relaciones en el trabajo, tendrian un efecto amortiguador de las demandas laborales
negativas que llevan al desgaste profesional (Orgambidez-Ramos etal., 2015).

Finalmente, yen lo concerniente ala posible asociacion con el acoso laboral, cabe
sefialar que el mobbing constituye una experiencia negativa en el trabajo, diferente al
sindrome de burnout; ambos peligrosos riesgos de los contextos laborales actuales. El
mobbing ha sido concebido como un proceso de maltrato verbal o modal, de caracter
continuo por parte de una persona 0 grupo hacia un compafiero, con la finalidad de
destruirlo psicoldégicamente y obtener su salida de la organizacion (Fidalgo & Pifiuel,
2004). Diversos investigadores han profundizado las posibles causas del acoso,
identificando en sus estudios factores personales, interpersonales y/o contextuales que
mostraron estar asociados (Moreno Jiménez et al., 2005; Meseguer etal., 2007; Rodriguez
Mufioz et al, 2009). Por otra parte, Olmedo y Gonzalez (2006) sostienen que las
organizaciones publicas generan mayores probabilidades de mobbing, debido a las
escasas evaluaciones objetivas y a la influencia de las relaciones interpersonales con
compafieros y jefes, en la promocién de la carrera laboral. Algunos estudios muestran
interesantes vinculaciones entre burnout y mobbing, sefialando mayores niveles de
desgaste en quienes se consideran victimas de acoso laboral (Gonzalez Trijueque &
Delgado Marina, 2008). Especificamente, el mobbing se encontraria asociado al desgaste

en sus dimensiones centrales: el agotamiento emocional y el cinismo (Garcia lzquierdo
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et al., 2006). No obstante, los estudios no son concluyentes, ya que no Siempre se pone
en evidencia una relacion directa entre ambas experiencias negativas, lo que pondria el
acento en otras variables contingentes (Ayuso Marente & Guillén Gestoso, 2008).

Método
Disefio
Utilizamos un disefio metodologico cuantitativo, de tipo descriptivo/explicativo,

de corte transversal.
Participantes

Trabajamos con un muestreo intencional de empleados administrativos (n=147)
insertos en un organismo pudblico de la Provincia de Mendoza, Argentina (51.7%
hombres). Los participantes debian cumplir con el criterio de formar parte de la planta
permanente o contratada con prestacion efectiva de servicio en el sector administrativo.
Este grupo se caracteriza por ser el staff que permanece estable, mas alla de los cambios
de la gestion politica de turno. El promedio de edad al momento del relevamiento fue de
43.88 afios (DE=11.95), con una antigliedad de 16.07 afios como empleado del estado
(DE=10.95) y una media de 12.80 afios ocupando el mismo puesto laboral (DE=10.90).

Instrumentos

Aplicamos un cuestionario semiestructurado destinado a recolectar datos
cuantitativos y cualitativos. En la instancia cuantitativa, se recogieron Vvariables
sociodemograficas (edad, sexo, antigliedad, nivel de instruccion, profesion, situacion
laboral, entre otras) y se aplicaron distintas pruebas psicométricas. A continuacion,
presentamos una breve descripcion de cada test y los indices de confiabilidad para esta
muestra:

a) El Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) (Schaufeli et al., 1996).
Esta version del MBI corresponde a la medicion del desgaste profesional en personal
de servicios generales, en este caso, empleados administrativos. La prueba consiste
en una escala Likert de 16 items con siete grados de respuesta —de 0 @Nunc#f) a 6
@7 odos los diafl) — mediante la cual, los participantes evallan con qué frecuencia
han experimentado distintas experiencias laborales. El instrumento, permite obtener
puntuaciones independientes para sus tres factores: Cansancio emocional (5 items, o

=.826, e. g., Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo); el Cinismo (5 items,
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a =.790, e. g., S6lo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten) y por ultimo, la
Eficacia profesional (6 items, o =.743, e. ¢., He realizado muchas cosas valiosas en
mi trabajo).

Utrech Work Engagement Scale — UWES (Schaufeli et al, 2002). Mediante esta escala
de 17 items, los participantes indican la frecuencia con que experimentan distintos
sentimientos respecto de su trabajo, evaluando mediante una escala Likert que va de
0 (nunca) a6 (todos los dias). Nuestro analisis indica elevados niveles de consistencia
internadel instrumento, tanto para sus tres subescalas: Vigor (6 items; o=.775; e.g.,
En mi trabajo me siento lleno de energia); Dedicacion, (5 items; 0=.787; e.g., Estoy
orgulloso del trabajo que hago) y Absorcion (6 ttems; o=.716; e.g., Me es dificil
“desconectarme” del trabajo), como en su consideracion de medida global UWES
(0=.898).

Cuestionario de Clima Psicosocial (basado en Martinez Gamarra & Ros Mar, 2010;
Moreno Jiménez, 1994). Se trabajé con una seleccion de seis dimensiones compuesta
por 4 items cada una, que influyen en el clima humano dentro de las organizaciones,
obteniendo resultados altamente confiables para cada uno de los factores analizados:
a) Apoyo (o = .826; e.g., La colaboracion entre comparieros suele ser habitual); b)
Cohesion (0=.749; e.g., Las relaciones laborales suelen ir mas alla del trabajo); c)
Supervision (0=.888; e.g., La supervision del trabajo del grupo es eficaz); d) Equidad
(0=.788; e.g., El reconocimiento del aporte que cada uno hace en el trabajo suele ser
justo); e) Comunicacion’ o=.771; e.g., Normalmente me siento informado de lo que
ocurre en la empresa) y e) Tolerancia (0=.715; e.g., Se aceptan las diferencias en la
forma de trabajar).

Cuestionario sobre caracteristicas de la tarea, esun instrumento elaborado ad hoc cuya
finalidad es identificar las particularidades del quehacer administrativo en los
organismos publicos. Posee 16 items, con una escala Likert de 5 grados —de 1:
Totalmente en desacuerdo a 5: Totalmente de acuerdo—, mediante la cual el
participante valora distintas situaciones laborales cotidianas. Para medir sus
cualidades psicométricas, se efectud un analisis factorial exploratorio con rotacion
Varimax. El indice de adecuacién de la muestra (KMO = .708) y la prueba de
esfericidad de Bartlett (y* Bartlett = 628,207, p = .00) indican adecuados criterios
empiricos para realizar el estudio. Este andlisis permitio identificar tres factores, que
explican el 47,74% de la varianza total: a) Carga de trabajo (5 items, o= .746;¢. g.,

Realizo demasiadas tareas en funcion del horario laboral); b) Aspectos positivos de
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la tarea: tales como autonomia o sentirse motivado (4 items, o = .634; e. g, Puedo
decidir como hacer mi trabajo); y ¢) Aspectos negativos de la tarea; alude al
aburrimiento o ciertas desventajas laborales (7 items, a = .606; e. g, Mi trabajo me
produce aburrimiento o EIl circuito burocratico entorpece el desarrollo de mi
trabajo). Para el factor b) Aspectos positivos de la tarea y para el factor ¢) Aspectos
negativos de la tarea se realizd un andlisis de homogeneidad de los items mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson para ambos factores encontrando que todos los
items son estadisticamente significativos a nivel .01.
Negative Acts Questionnaire - NAQ-RE (Saez et al., 2003). Dicho instrumento
consta de 24 reactivos. A fin de probar la validez del constructo de la escala, se llevd a
cabo un andlisis factorial exploratorio con rotacion Varimax. El indice de adecuacién de
la muestra (KMO = .850) y la prueba de esfericidad de Bartlett (y* Bartlett = 1724,261; p
= .00) @@ indican adecuados criterios empiricos. En el andlisis factorial, se identifican
dos factores relacionados con el mobbing a saber: a) Acoso laboral: incluye todos los
modos de acoso relacionados con la propia tarea cotidiana, tanto en cuanto a la asignacién
de tareas, el resultado de los mismos vy la relacién profesional con colegas y comparieros
(15 ttems; 0=.898; e.g., Se le ha privado de responsabilidad, asignandole tareas
absurdas o inutiles); y b) Acoso personal: implica agresiones directas a la vida personal,
tanto anivel psicologico como social, pasando por criticas, amenazas, burlas, represalias,
etc. (9 items; 0=.810; e.g., Se siente objeto de burlas o bromas de mal gusto).

Procedimiento y andlisis de datos

Luego de obtener las autorizaciones correspondientes para ingresar al organismo
publico, realizamos el trabajo de campo oficina por oficina, previo consentimiento del
jefe intermedio. El relevamiento fue efectuado en horario laboral a los empleados que
luego de conocer el propdésito del estudio, decidieron voluntariamente participar del
mismo. Cabe sefialar que en todas las etapas de este estudio se han resguardado los
aspectos éticos, respetando el anonimato de los participantes y su participacion
voluntaria, bajo expreso consentimiento informado. Los datos fueron trabajados en
distintos niveles de complejidad estadistica mediante el software IBM® SPSS® 19.0, con
analisis descriptivos, correlacionales y por conglomerados de k medias. En relacion con

el analisis por conglomerados, se tuvo en cuenta que la solucion convergiera en no mas
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de 10 fiteraciones Yy que los conglomerados propuestos presentaran diferencias

significativas.

La necesidad de pruebas precede al desarrollo y uso de las pruebas
Indicadores descriptivos

En la Tabla 1 se presenta una sintesis de los resultados descriptivos de las variables
abordadas. Cabe sefialar que, al tratarse de instrumentos con diferentes medidas, se optd

por llevar las mediciones a escala 10 a fin de facilitar su tratamiento conjunto.

Tabla 1
Descriptivo de los factores analizados segun sus variables constitutivas

M DE Min. Max.
1. Cansancio emocional 2.92 1.94 .00 9.00
2. Cinismo 2.22 1.83 .00 9.00
3. Eficacia profesional 7.52 1.39 2.00 9.00
4. Vigor 6.87 1.50 1.43 8.57
5. Dedicacion 6.69 1.68 1.14 8.57
6. Absorcion 5.83 1.64 71 8.57
7. Carga de trabajo 5.23 1.61 2.00 10.00
8. Aspectos positivos de la tarea 6.86 1.74 2.00 10.00
9. Aspectos negativos de la tarea 4.49 1.27 2.00 8.00
10. Apoyo 7.86 1.71 2.00 10.00
11. Equidad 6.75 1.95 2.00 10.00
12. Comunicacion 7.05 1.74 2.00 10.00
13. Tolerancia 7.16 1.51 2.00 10.00
14. Cohesion 7.87 1.55 2.00 10.00
15. Supervision 7.16 2.07 2.00 10.00
16. Acoso laboral 3.45 1.32 2.00 8.00
17. Acoso personal 2.42 74 2.00 6.22

Nota: M=media; DE=desviacion estandar; Min.= puntaje minimo de respuesta; Max=puntaje maximo de
respuesta.

En relacion con el resto de las variables, las subescalas de burnout, presentan un
promedio relativamente bajo para sus dimensiones claves: Cansancio emocional
(M=2.92) y Cinismo (M=2.22); mientras que la Eficacia profesional adquiere un valor
promedio elevado (M=7.52).

Por su parte, el Engagement muestra puntuaciones media-altas en sus tres
dimensiones, siendo un poco inferiores para la Absorcion.

En relacion con el resto de las variables observamos que la distribucion de los
valores medios de las caracteristicas de la tarea, indican valores cercanos al percentil 50

para sus tres factores.
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En cuanto al clima psicosocial de trabajo, se observan valores promedios
superiores a 7 puntos en todas sus escalas, siendo levemente inferior para la dimensidn
Equidad (M=6.75).

Finalmente, en cuanto al acoso percibido, si bien los valores promedios son
relativamente bajos, es igualmente preocupante, ya que atafie directamente ala integridad
de algunos empleados que poseen una sensacién de acoso laboral (M=3.45) y/o personal
(M=2.42)

Analisis de correlaciones

En un nivel de andlisis bivariado, las variables en andlisis mostraron estar
relacionadas entre si. Consideraremos estas correlaciones como aceptables cuando la
correlacion de Pearson supere el valor de .30 (Aron & Aron, 2002).

Tabla 2
Correlaciones entre MBI-GS. UWES y otros factores de estudio

B I ] i 4 3 () 7 8 3 10 w12 13 516
1. Cansancio emocional

2. Cinisme 508

3. Eficacs Profesional 143 . 3730

4. Viger 475" 5340 A

3. Dedicacite 390° L S400 3T @

0 Ahsoroste JSL®® _339°%  346%* 579t 48

!.Cxgade trabapo 09* 32 It 0\ 155 146

8. Aspectospostives - 242%° S J6F0T  &2%° 49 52570 4510 158

9. Aspectos negaives 250°° 350°% - 204" -317°" .414%" . 219 07 240

10 Apoye -205% - 248°% 225°* 313°* 284" 221*° 01 266** -314°*

11. Equidad 265°° -85 14 27 366°° 3470 08 275°%° 289 GOt

12 Commmncacién JI10%° - 336" 158 J68** 398** 411°*° 057 231%* -325°* 53p** 78I

13 Toleanca -296%° - 217" 13§ 249%% 200%% 205ee 04 §65° -24° 609t 714 698

14 Cohescn 136" 195* 190 126°° 289 299°° OIS 297%% 22945 J32%% 431" 564°° G44°°

15 Supervision -220°° -324°* B2 209)** 360°° 358°° 067 164" -277°* S03°* 781**  860** 4I8°*

16 Acoso laboral 327%° 2s%* 143 -350%° -318%* -236°° 038 177% 232%° - 334%° -533%° .531°° - 507°® - 09**

17 A.-:-njv'urd 249%* 263** 036 - 174 168 095 i7 078 015!} 171 - 305%% -332%° - 400%* -131° -2R2°* S

Nota: *¥*=p<.01; *=p<.05

En la tabla 2 observamos que las subescalas de burnout y engagement, se
encuentran correlacionadas entre si, destacAndose las asociaciones entre dimensiones
tedricamente opuestas tales como el cansancio emocional y el vigor (r= -.447; p<.01), 0
el cinismo y la dedicacion (r= -.560; p<.01); en ambos casos, con correlaciones inversas
0 negativas. Por otra parte, la eficacia profesional, como era de esperar, correlacion6
positivamente con los factores constitutivos del engagement: vigor (= .411; p<.01),

dedicacion (r=.373; p<.01) y absorcion (= .346; p<.01).
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Comenzaremos con las principales correlaciones para las subescalas del burnout.
En general, el cansancio emocional presentd correlaciones débiles pero significativas de
caracter positivo con la percepcion de acoso laboral (r=.327;p<.01) y de caracter inverso,
con la variable comunicacion (r= -.310; p<.01). El cinismo correlaciond positivame nte
con el acoso laboral (r= .325; p<.01), con los aspectos negativos de la tarea (r=.350;
p<.01) e inversamente con los aspectos positivos (r= -.369; p<.01). En cuanto al clima
psicosocial, se observaron correlaciones negativas con las variables equidad (r= -.366;
p<.01), comunicacion (r= -.336; p<.01) y supervision (r=-.324; p<.01). Por su parte, la
eficacia profesional Unicamente mostré correlacion con los aspectos positivos de la tarea
(r=.442; p<.01).

Analicemos ahora las correlaciones para las dimensiones del engagement. El vigor
correlaciond directamente con los aspectos positivos de la tarea (r= .499; p<.01), mientras
que se vinculd inversamente con los aspectos negativos de la tarea (r= -.317; p<.01) y el
acoso laboral (r=-.350; p<.01). Por otra parte, el vigor mostr6 una débil correlacion con
las variables apoyo (r=.313; p<.01), comunicacion (r= .368; p<.01) y cohesion (r= .326;
p<.01). En cuanto a la dimensién dedicacion, se observaron correlaciones con los aspectos
positivos de la tarea (r=.525; p<.01)Yy las variables supervision (= .360; p<.01), equidad
(r=.366; p<.01) y comunicacion (r=.398; p<.01) del clima psicosocial. Por otra parte, se
observaron correlaciones inversas con los aspectos negativos de la tarea (r= -.414; p<.01)
y el acoso laboral (r=-.318; p<.01). Por Gltimo, la subescala de absorcion mostré su mas
fuerte correlacién con los aspectos positivos de la tarea (r=.451; p<.01), y en menor
medida correlacioné con comunicacion (r= .411; p<.01), equidad (r= .347; p<.01) y
supervision (r=.358; p<.01).

Analisis por conglomerados

Finalmente, el analisis por conglomerados de k medias, permitio identificar la
existencia de patrones comunes en los participantes y agruparlos en perfiles psicosociales

diferenciados. A continuacién, presentamos los resultados obtenidos:
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Tabla 3
Centro de conglomerados finales para todas las variables estudiadas
Factor 1 Factor 2
1. Cansancio emocional 0 8
2. Cinismo 0 9
3. Eficacia Profesional 9 3
4. Vigor 8,57 143
5. Dedicacion 8,37 2,57
6. Absorcion 8,57 2,38
7. Carga de trabajo 76 10
8. Aspectos positivos de la tarea 9 2
9. Aspectos negativos de la tarea 4,29 7,71
10. Apoyo 2 5,33
11. Equidad 2 3,78
12. Comunicacion 10 35
13. Cohesioén 10 3
14. Tolerancia 10 25
15. Supervision 10 4
16. Acoso laboral 10 3
17. Acoso personal 10 35
Porcentajes 74.2% 25.8%

Nota: El primer factor representael 74.2% de los casos (n=109) y el segundo factorrepresentael 25.8% de
los casos (n=38).

El primer perfil, esta compuesto por la mayoria de los participantes (n=109) que
representan el 74.2% de la muestra. Este grupo presenta caracteristicas psicosociales
asociadas principalmente con el engagement y los aspectos positivos del trabajo, por lo
que lo denommamos “proactivo”. El segundo perfil, compuesto por un 25.8% de los
participantes (n=38), esta asociado con los factores negativos de desgaste y baja
motivacién, por lo cual lo identificamos como grupo “en riesgo”. Ambos perfiles

psicosociales vinculados al trabajo pueden visualizarse en la siguiente Figura
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Figura 1.
Perfiles psicosociales segun conglomerados de k media

Como podemos observar, los empleados del perfil “proactivo” presentan algunas
caracteristicas comunes: a) no poseen indicadores de desgaste (cansancio emocional o
cinismo); b) sus niveles de compromiso laboral son muy elevados tanto en vigor,
dedicacion y absorcién en la tarea; c) perciben su carga laboral como alta y acentlan los
aspectos positivos de su tarea cotidiana (motivacion, autonomia, etc.); d) valoran
positivamente los factores que influyen enel clima laboral (apoyo, cohesion, supervision,
equidad, comunicacion y tolerancia); y e) perciben baja sensacion de acoso laboral o
personal.

Por su parte, quienes se incluyen en el grupo “en riesgo” se caracterizan por: a)
elevados niveles de cansancio emocional y cinismo (corazén del burnout); b) bajos
niveles de compromiso laboral (vigor, dedicacion y absorcion); c) también perciben su
carga laboral como alta, pero destacan los aspectos negativos de su tarea habitual (por ej.
aburrimiento, rutina, burocratizacion); d) subvaloran el clima laboral (apoyo, cohesidn,
supervision, equidad, comunicacién y tolerancia) y e) presentan mayor sensacion de

acoso laboral y personal que el otro perfil.

Conclusion
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La finalidad de este estudio fue indagar sobre los perfiles psicosociales
coexistentes en el ambito publico, a fin de dar cuenta de la complejidad de los contextos
laborales y las milltiples dinamicas psicosociales que se desarrollan en ellos. Los
resultados obtenidos nos permiten arribar a las siguientes conclusiones:

Desde el punto de vista tedrico, la aplicacion del binomio burnout-engage ment
demuestra ser un solido instrumento de analisis que permite indagar sobre los matices que
acercan a los trabajadores a experiencias de desgaste o de vinculacion positiva con el
trabajo (Salanova et al., 2005). Los resultados hallados indican que no es posible hablar
en términos de salud o enfermedad en los contextos laborales, sino que en cada
organizacion coexisten distintas experiencias que vinculan de una manera particular a
cada trabajador con su entorno y que condicionan las relaciones interpersonales y perfilan
la identidad organizativa. En este sentido, nuestros resultados coinciden con la
perspectiva dialéctica propuesta por Schaufeli & De Witte (2017), quienes postulan la
integracion de las experiencias de burnout y engagement, en una misma realidad dual.

En cuanto a sus implicaciones préacticas, lo primero a sefialar es el aporte al
conocimiento del empleo publico, especialmente del staff administrativo, un sector poco
investigado en cuanto a riesgos psicosociales y salud ocupacional. A nivel general, una
primera lectura descriptiva de los resultados nos daria datos erréneos sobre la poblacion
de estudio, ya que atenuaria la intensidad con que se vivencian cada una de las
experiencias analizadas. Sin  embargo, la identificacion de distintos perfiles
motivacionales muestra las distintas experiencias positivas 0 negativas que coexisten en
el &mbito laboral a fin de potenciar la construccion de estrategias diferenciadas orientadas
a la atencion de cada subgrupo: a) para el grupo en riesgo, acentuando propuestas
preventivas, capacitaciones o instancias de intervencion, buscando subsanar los riesgos
psicosociales presentes en el ambiente de trabajo y/o mitigar sus efectos a nivel personal
y organizacional; y b) para el grupo proactivo, focalizando en acciones formativas y
motivadoras, orientadas a potenciar los recursos personales y organizacionales, que
permitan alcanzar altos niveles de motivacion vinculacién positiva con el trabajo. En otros
términos, los resultados fueron insumos para la toma de decisiones que permitieron volver
al ambito laboral con propuestas de mejora. Se espera que dichas propuestas formen parte
a futuro de politicas de gestion de recursos humanos sustentables en el tiempo, que
permitan elevar los niveles de calidad de vida laboral a partir de la resignificacion del

trabajo estatal y la revalorizacion social del empleo publico.
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En relacién con las limitaciones del estudio, cabe sefialar que los resultados
obtenidos adquieren sentido y significado en su propio contexto de investigacion, ya que
no es posible generalizarlos a otros escenarios similares. En este sentido, también la
seleccion de factores moduladores tiene la misma connotacion, ya que se trata de
variables que resultaron de peso en andlisis previos, pero que podrian variar de un
contexto a otro.

Este puntapié inicial, nos invita a seguir profundizando en el andlisis integral de
los contextos laborales desde su complejidad constitutiva, identificando las distintas
experiencias positivas y negativas que condicionan el bienestar de los empleados en los
organismos publicos. Si bien la coexistencia de distintos perfiles psicosociales, puede ser
fuente de conflicto, incertidumbre vy disidencia, esto es lo que hace activas, dinamicas y

vitales a las organizaciones, y consecuentemente, con posibilidades de cambio.
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