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Resumen.

Este estudio tuvo como propdsito determinar la prevalencia del sindrome de
burnout en 46 trabajadores publicos nacionales de la provincia de Rio Negro, vinculados
bajo el régimen de contratacion temporaria del Articulo 9 de la Ley 25.164. A través de una
metodologia de investigacion con enfoque cuantitativo y un disefio no experimental,
transversal y descriptivo quienes presentan una antigliedad media que supera los 10 afios
de servicio bajo este esquema de temporalidad contractual. Los datos fueron recolectados
mediante la aplicaciéon de la version adaptada al espafiol del Maslach Burnout Inventory
(MBI-HSS), junto con un instrumento disefiado para relevar datos sociodemograficos y de
salud de los participantes.

Los resultados obtenidos revelan una situacion critica en la salud laboral del sector,
destacando que el 32,6% de los agentes presenta un cuadro de burnout pleno, lo cual
implica tener las tres dimensiones del sindrome en niveles de riesgo de manera
simultanea. Asimismo, el 41,3% de los evaluados cumple con el criterio diagndstico de
Neira, mientras que un alarmante 87,0% de la muestra registra al menos una de las
dimensiones del sindrome comprometida. De manera particular, el Agotamiento Emocional
se identificé como la dimension mas afectada severamente, alcanzando un nivel alto en el
73,9% de los casos analizados. Las conclusiones de la investigacion sugieren que factores
estructurales como la incertidumbre contractual crénica, la inexistencia de un horizonte de
carrera escalafonaria y las respuestas defensivas de los trabajadores ante el temor
constante a la no renovacion de sus contratos actiian como potentes catalizadores del
sindrome.

Finalmente, este trabajo aporta la primera evidencia empirica documentada sobre el
burnout en este segmento especifico de la Administracién Publica Nacional en la region,
proporcionando informacion fundamental para la elaboracion de futuras politicas de salud
laboral.

Palabras Clave: burnout, empleo publico temporario, Articulo 9 Ley 25.164, Administracion

Publica Nacional, precarizacion laboral.



Introduccidn.

“Cuando una persona trabaja, es todo el ser humano el que trabaja y no solamente el

cuerpo”

Julio César Neffa

Planteamiento del problema.

En la ultima década, los organismos de la Administracion Publica Nacional (APN)
con sede en la provincia de Rio Negro han incrementado la utilizacion de contratos
temporarios regulados por el Art.9 de la Ley 25.164, figura que niega estabilidad y se
reserva -al menos en la norma- para funciones transitorias. Sin embargo, numerosas
renovaciones sucesivas han convertido esta modalidad en un recurso ordinario para cubrir
tareas permanentes, generando un colectivo de trabajadores expuestos a condiciones de
incertidumbre laboral crénica. (Honorato, 2016.)

El estado del arte muestra que la inseguridad laboral, la sobrecarga de tareas y la
escasa autonomia son factores de riesgo que precipitan el sindrome de burnout,
caracterizado por el agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion
personal. En Argentina, nueve de cada diez personas trabajadoras ya reportan sintomas de
burnout, lo que situa al pais a la cabeza de la region en este problema de salud laboral.
(Infobae, 2025) . No obstante, persiste una brecha de conocimiento: se desconoce la
prevalencia de este sindrome especificamente en el segmento de empleados publicos
nacionales con contratacion temporaria radicados en la provincia de Rio Negro.

El burnout conlleva ausentismo, rotacién y disminucion de los servicios publicos.
Para los contratados temporarios, la falta de estabilidad y de recompensas simbdlicas
potencia el riesgo.

El régimen ART. 9 implica inestabilidad contractual, que conlleva a la precariedad e
incertidumbre, remuneracion sin carrera escalafonaria y renovacién periddica, factores

identificados como estresores laborales créonicos que pueden incrementar el riesgo de



burnout.

Sin evidencia local, los organismos publicos carecen de insumos para disefiar
planes de accion ajustados a su realidad.

Por lo tanto, para evitar que estos factores se agraven es importante que se realicen
acciones en conjunto entre los empleadores, los trabajadores y. los sindicatos, para
implementar medidas de prevencion (Neffa, 2019; Amable et al, 2021).

En funcién de lo expuesto, resulta indispensable investigar sobre la prevalencia del
sindrome de burnout en los trabajadores publicos nacionales de contratacién temporaria en
una ciudad de la provincia de Rio Negro.

Pregunta de Investigacién

e ; Cudl es la prevalencia de burnout y de cada dimension del MBI en empleados

publicos nacionales con contratacion temporaria en Rio Negro?
Objetivo General.

e Conocer la prevalencia asociada al sindrome de burnout en empleados publicos

nacionales de contratacién temporaria en la provincia de Rio Negro.
Objetivos Especificos.

e |dentificar el nivel de agotamiento emocional en empleados publicos nacionales con
contratacion temporaria bajo el Art. 9 de la Ley 25164 en Rio Negro, mediante la
subescala correspondiente del MBI-HSS.

e Determinar el nivel de despersonalizacién de la muestra seleccionada, a través de la
subescala correspondiente del MBI-HSS.

e Evaluar el nivel de realizacion personal percibida en los participantes, mediante la

subescala de realizacién personal del MBI-HSS.



Fundamentacion.

La presente investigacion situa el sindrome de burnout en los empleados publicos
nacionales bajo la modalidad del Art. 9 de la Ley 25.164, no como un fenémeno aislado ni
como una falla individual en la gestién del estrés, sino en relacién con las condiciones de la
organizacion del trabajo. La problematica central -una “temporalidad permanente” en la que
agentes con mas de diez anos de antigiiedad contindan sujetos a la incertidumbre
contractual - expone contradiccidn estructural que incide sobre la economia psiquica del
trabajador.

Desde la psicodinamica del trabajo (Dejours y Gernet, 2014), el trabajo constituye un
pilar en la construccion de la identidad del sujeto y su inscripcion en el orden social. Cuando
esa actividad, que podria ser fuente de gratificacion y reconocimiento, queda atravesada por
la amenaza de la no renovacion, el horizonte temporal se fractura y el futuro deja de operar
como promesa para volverse amenaza.

Desde la Psicologia Laboral y Organizacional, la problematica puede leerse como
una tensién en el vinculo sujeto-institucidon. Al negar la estabilidad y la carrera escalafonaria,
la modalidad de contratacion limita los mecanismos de reconocimiento simbdlico, vitales
para la salud mental en el trabajo. Cuando el agente percibe que su esfuerzo, su
capacitacion y su compromiso no se traducen en una consolidacion de su posicion, la
organizacion tiende a transformarse en un entorno de supervivencia mas que de realizacion.

Cobra relevancia el sufrimiento ético (Dejours y Gernet, 2014), que emerge cuando el
trabajador sostiene un servicio publico bajo condiciones que siente como injustas, agravado
por la dificultad de negociar tareas, horarios o condiciones. Esta indefensién podria
vincularse con el sentimiento de ineficacia profesional, uno de los componentes de la baja
realizacion personal observada en los resultados.

En la misma linea, la despersonalizacion hallada en buena parte de la muestra
podria interpretarse -desde el marco tedrico-como una estrategia defensiva frente a un
entorno demandante. Tal como se ha sefalado respecto del clima organizacional (Burgos,
2011), ante la falta de autonomia y reconocimiento, el trabajador despliega mecanismos de

distanciamiento que protegen su integridad psiquica. El silenciamiento del malestar -no



decir, no preguntar, ni quejarse-funcionaria como defensa fragil ante el temor de perder el
vinculo contractual; antes que una eleccion voluntaria, constituyendo una respuesta
adaptativa. Los niveles elevados de agotamiento emocional resultan coherentes con un
contexto que demanda disponibilidad y compromiso sostenido mientras ofrece escasa
estabilidad.

Los datos de este estudio permiten describir el burnout, bajo este régimen, como un
indicador de salud organizacional comprometida. El 97,8% de la muestra lleva mas de una
década en esta situacion, lo que sugiere que no se trata de una transicién sino de una forma
consolidada de trabajo precarizado.

La psicopatologia del trabajo ha mostrado que la frontera entre la vida laboral y la
privada no es estanca: la tensién del trabajo, al no encontrar vias de descarga mediante el
reconocimiento o la estabilidad, tiende a somatizarse. De alli la pertinencia de comprender la
gestion del estrés en su dimension estructural.

El aportedesde la Psicologia Organizacional y Laboral a esta problematica reside en
un corrimiento de foco: del individuo a la organizacion. Esta disciplina interpreta el burnout
como un emergente de la organizacién del trabajo y no a rasgos de caracter. Los datos de
este estudio podrian respaldar ese encuadre: cuando el 87,0% de la muestra presenta al
menos una dimensién comprometida, el fendmeno excede lo individual y se inscribe en lo
organizacional.

La relevancia social de la investigacion radica en otorgar visibilidad y respaldo
empirico a un colectivo silenciado. En relacion a la politica publica, el estudio aporta
evidencia local inédita sobre un segmento hasta ahora escasamente relevado; sin datos
especificos, los organismos carecen de insumos para disefiar acciones ajustadas a su
realidad.

Los dispositivos psicosociales-espacios colectivos de elaboracion, prevencion y
reconstruccion de lo grupal-resultan necesarios para sostener la salud de los agentes en el
presente. Sobre esta base se fundamenta la propuesta de intervencion que se desarrolla

mas adelante, orientada a fortalecer los recursos psicosociales del colectivo.
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Hipotesis.

Los agentes publicos bajo la modalidad contractual del Art. 9 de la Ley 25164 en la
provincia de Rio Negro presentan niveles significativos de sindrome de burnout, en un
contexto laboral caracterizado por la naturaleza temporaria del empleo y la incertidumbre

respecto a la estabilidad laboral.

11



Estado del arte.

Nacionales

Roxana Graciela Marsollier (2019) en “Analisis del Modelo burnout-engagement en
empleados publicos” (Conicet) profundiza en la relacién entre el desgaste profesional
(burnout) y el compromiso laboral (engagement) dentro del sector publico, especificamente
en empleados administrativos de Mendoza, Argentina. El estudio se fundamenta en la
evolucion de dos constructos que median la relaciéon entre el trabajador y su empleo. El
Burnout: definido como un proceso de desgaste ante exposicion prolongada a riesgos
psicosociales. Sus dimensiones principales son el cansancio emocional (agotamiento fisico
y mental), el cinismo (distanciamiento emocional del trabajo) y la falta de eficacia profesional
(sensacion de incompetencia). EI Engagement: surgido desde la psicologia positiva, se
define como un estado de vinculacion positiva caracterizado por el vigor (energia), la
dedicacion (entusiasmo) y la absorcién (concentracion plena).
El modelo sugiere que ambos no son necesariamente polos opuestos absolutos, sino una
unidad dual. Mientras el burnout se asocia con bajos niveles de activacion y placer, el
engagement implica altos niveles de ambos.

La investigacion fue de alcance descriptivo-explicativo con una muestra de 147
empleados (48,3% mujeres y 52,7% varones) con una antigiedad media de 16 afos en el
sector publico. Se utilizaron dos instrumentos psicométricos validados: el Maslach Burnout
Inventory- General Survey (MBI-GS) y el Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Los analisis descriptivos revelaron que aproximadamente un tercio de los participantes
muestra un perfil tipico de burnout, con niveles altos de cansancio emocional (35,4%) y
cinismo (32%), ademas de una baja eficacia profesional (33,3%).

El estudio concluye que el agotamiento y el compromiso no son experiencias excluyentes,
sino complementarias que entretejen la realidad cotidiana del empleado publico.

Assef y Bamonde (2021), elaboraron una tesis de investigacion titulada “La Salud

laboral en el Hospital Artémides Zatti de la ciudad de Viedma: El sindrome de Burnout y sus
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implicancias en la prestacién de servicio dentro del Area de Cuidados Progresivos”.

Se analizaron los riesgos para la salud laboral ante la presencia del Sindrome de
Burnout en el personal del Area de Cuidados Progresivos de Pacientes, dependiente del
Departamento de Enfermeria del Hospital Zatti de Viedma, durante el periodo 2019-2021. El
estudio buscd conocer cémo el sindrome de Burnout, secuela del estrés laboral, afecta la
motivacién, el clima laboral y, consecuentemente, la prestacion de servicios y la
productividad.

Los autores emplearon una metodologia cualitativa. La investigacion se clasifico

como documental, descriptiva, correlacional y de campo virtual.
Se recolectaron datos a través de cuestionarios estructurado, entrevistas abiertas y el
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), especialmente la version MBI-Human
Services Survey (MBI-HSS), simplificando la escala de valores para medir la prevalencia del
Burnout en la muestra.

El estudio abarcé la totalidad del plantel operativo del Area de Cuidados Progresivos
(25 empleados). Esta investigacion se llevd a cabo durante la pandemia por COVID-19, lo
que obligdb a migrar las actividades de seguimiento e interaccién al ambito del entorno
virtual. La pandemia se reconocié como un agravante de estrés que implicé una carga extra
significativa sobre la salud fisica y psicologica del personal sanitario. Como resultados, se
determiné que alrededor del 80% (79,16) del personal encuestado presenta algun signo de
estrés que los expone a la manifestacion del Sindrome de Burnout. Estos indicios se derivan
principalmente de la “naturaleza de la tarea”, debido a las exigencias emocionales vy el
contacto directo con el sufrimiento, la enfermedad y la muerte.

Cecilia Méndez, trabajé sobre “Prevalencia del Sindrome de Burnout en
Gendarmeria Nacional: El caso de Agrupaciéon Cinturéon Sur, escuadrén Villa 1-11-14".
(2024).

Los miembros de la Gendarmeria Nacional Argentina se consideran una poblacion
de riesgo, ya que afrontan situaciones de estrés, riesgo y alta demanda operativa,

incluyendo la prevencion y represion de delitos en grandes centros urbanos como el Area
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Metropolitana de Buenos Aires (AMBA).

El estudio se llevd a cabo utilizando un disefio cuantitativo, no experimental y
transversal, recolectan datos en un momento unico.

La muestra estuvo conformada por 100 miembros de la Gendarmeria Nacional
Argentina, especificamente de la Agrupacion Cinturén Sur, escuadron “Villa 1-1-14”. Los
rangos mas bajos (gendarmes, cabos y cabos primeros) constituyeron la mayoria de la
muestra.

Se utilizé el Maslach Burnout Inventory (MBI), adaptado al espanol, que consiste en
22 items con una escala tipo Likert (0=Nunca a 6 = Todos los dias).

Para establecer la presencia del Sindrome de Burnout, se utilizaron los criterios de Neira
(2004): puntajes mayores a 20 en Agotamiento Emocional, mayores a 5 en
Despersonalizacion, y menores a 34 en Realizacion Personal.

Los resultados mostraron una prevalencia del Sindrome de Burnout en el 35% del
personal del escuadrén. Este valor se considera relevante para la implementacion de
medidas de intervencion.

Kroonstadt, E.C.C., y Treiver, E. (2022) presentaron una investigacion titulada
“Afrontamiento y Burnout en empleados del poder judicial de Entre Rios, Argentina”,
publicado en la revista Psico Sophia. El estudio se centré6 en determinar si el perfil de
afrontamiento de los empleados del Poder Judicial varia en funcién de las tres dimensiones
del Sindrome de Burnout (SBO).

La investigacion se realizd con una muestra no probabilistica de 47 trabajadores
judiciales (14 hombres y 33 mujeres), incluyendo jueces, secretarios y administrativos, de
los fueros penal y familiar de las ciudades de Parana, Gualeguaychu, en la provincia de
Entre Rios, Argentina.

Se utilizaron tres instrumentos: un cuestionario sociodemogréfico, el inventario de
burnout de Maslach (MBI) para evaluar las tres dimensiones del SBO, y el cuestionario
Modos de Afrontamiento (WOCCL) de Lazarus y Folkman. El MBI clasifica la presencia del

sindrome al obtener puntuaciones altas en agotamiento emocional y despersonalizacion, y
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una baja puntuaciéon en realizacion personal. Los resultados se obtuvieron mediante un
estudio descriptivo y un analisis multivariado.

Los principales estilos de afrontamiento utilizados por los empleados del Poder
Judicial son la planificacion de solucion de problemas y la reevaluacion positiva.

Se concluyd que existe una asociacion significativa entre las estrategias de afrontamiento y.
el sindrome de burnout.

Gutiérrez, H. D. (2021) realizdé una tesis de grado titulada “El Sindrome de Burnout
en funcionarios Aduaneros y Despachantes de Aduana de la Ciudad Autbnoma de Buenos
Aires”.

La tesis de grado se centré en la investigacion de la posible presencia del Sindrome
de Burnout en despachantes o empleados dependientes de aduana y funcionarios
aduaneros (guardas y verificadores) que trabajan en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires.
Ademas de identificar la presencia del sindrome, el estudio buscé analizar si existian
diferencias estadisticamente significativas en funcién de variables sociodemograficas (edad,
geénero, nivel educativo) y variables laborales (antigledad, funcién desempefiada y contacto
con funcionarios aduaneros).

El estudio se llevd a cabo con un disefio basico, no experimental, de temporalidad
transversal, con un enfoque cuantitativo (descriptivo/comparativo).

Se utilizoé el inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI), en su versién adaptada por
Mansilla I1zquierdo (2008), que esta cientificamente validada. El MBI evalla tres subescalas:
Agotamiento Emocional (EE), Despersonalizaciéon (D) y Realizacion Personal (RP).

La muestra estuvo compuesta por 143 sujetos. De estos, el 39,9% (n=57) eran
mujeres y el 60,1% (n=86) eran hombres, con una edad media de 45,41 afios.

-Agotamiento Emocional (EE): el 51,7% de los empleados mostraron niveles altos de
agotamiento emocional, que se refiere a la sensacion de estar saturado o cansado, con
posibles sintomas de hostilidad e irritacion.

-Despersonalizacion (D): el 58,7% de los empleados obtuvieron puntajes superiores en el

nivel alto, lo que refleja actitudes frias e impersonales, asi como evitacién y distanciamiento

15



en relacion con el trabajo.
-Realizacién Personal (RP): el 44,1% de los empleados mostraron un alto porcentaje en el
nivel bajo, indicando una posible pérdida de valores, desaparicion de expectativas o
evitacion de responsabilidades.

Los resultados sugieren que el sindrome de burnout es un problema que se origina
en el entorno laboral y sus condiciones, afectando la vida de los sujetos en todos sus

contextos.

Internacionales

Un estudio reciente analiz6 el sindrome de burnout en funcionarios de oficinas

publicas con contacto frecuente con personas (Villao Borbor y Calero Mendoza, 2024).
Los autores analizan el sindrome de burnout en funcionarios publicos que trabajan en
agencias del registro civil en la provincia de Santa Elena, Ecuador, que mantienen un
contacto frecuente con el publico. En la investigaciéon se utilizé un enfoque descriptivo y
mixto, empleando el Maslach Burnout Inventory (MBI) para medir tres dimensiones clave:
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién personal. La muestra fue no
probabilistica por conveniencia y se aplicd el cuestionario a 30 funcionarios de seis
agencias publicas en la provincia de Santa Elena. La presencia del sindrome de burnout se
determina cuando los valores de despersonalizacion y cansancio emocional son altos, o
cuando los valores de realizacion personal son bajos.

Los hallazgos principales indican que el 33% de los empleados evaluados sufren de
burnout, con la despersonalizacién siendo la dimension mas impactante y correlacionada
con la agencia especifica de trabajo. Asimismo, el estudio destaca un alto nivel de
realizacién personal en mas del 90% de los funcionarios, aunque subraya la necesidad de
implementar estrategias preventivas, especialmente dadas las demandas del servicio al
publico.

Taruchain Pozo y Mayorga (2020) se centraron en la realizacibn de una
investigacion con foco en la descripcion de los niveles del sindrome de Burnout en

funcionarios de los Gobiernos Autébnomos Descentralizados (GAD) Municipales de los
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cantones Cevallos, Pillaro y Quero en la provincia de Tuncurahua. El contexto de la
investigacion resalta el incremento de las exigencias laborales y los horarios inflexibles
generan inestabilidad e incertidumbre en los servidores publicos, o que desencadena el
estrés laboral, una afeccion conocida como enfermedad por la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) y la Organizacién. Internacional del Trabajo (OIT).

El estudio se enmarca en un proyecto de vinculacion y prevencién primaria del estrés
laboral en el sector publico.

Posee un enfoque cuantitativo, utilizando un tipo de investigacion descriptivo-
exploratorio con disefio transversal (Sampieri, Fernandez, y Baptista, 2010). La poblacién
de la investigacion fue de 280 funcionarios publicos de los GAD municipales, distribuidos en
Pillaro (120), Cevallos (70) y Quero (90). Los criterios de inclusiéon fueron tener méas de 10
afos de experiencia, ser empleados de planta con nombramiento, y tener como funcién
principal la atencion al publico.

Para la recoleccion de datos, se aplico el inventario Maslach Burnout Inventory
(MBI), desarrollado por Maslach y Jackson (1981). Los resultados globales revelaron una
distribucion variada de los niveles de Burnout.

Los niveles medios de agotamiento emocional y realizacién personal sugieren que,
aunque los individuos encuestados son capaces de afrontar trabajo, estan expuestos a un
decaimiento fisico o mental ante nuevas exigencias laborales. El hallazgo mas preocupante
es el nivel alto de despersonalizacion, catalogado como grave. Este indicador refleja
inadecuadas relaciones interpersonales entre los trabajadores y sus clientes, alterando la
cohesion del trabajo armoénico.

Heydi Marienela Saravia Papuico en su tesis se centra en determinar la relacion
entre las “Competencias laborales y sindrome de burnout en trabajadores de una entidad
gubernamental-Huancayo, 2023".

El estudio empled un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal.

En lo que respecta a la poblacién, fue de 420 trabajadores, de la cual se extrajo una
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muestra no probabilistica (intencional) de 128 trabajadores. Los participantes pertenecian a
gerencias y subgerencias como Recursos Humanos, Planeamiento y Presupuesto, Rentas,
Obras Publicas, Desarrollo Urbano, Desarrollo Econémico y Ambiental, y Obras y Desarrollo
Rural.

Para la recoleccién de datos se utilizaron 2 instrumentos: El inventario Bochum de
Personalidad y Competencias (BIP), de Hossiep et al. (1998), para medir las competencias
laborales. También se utilizé el Inventario de burnout de Maslach y Jackson (1997) (MBI)
para medir el sindrome de Burnout.

Para el andlisis de datos se utilizé el software SPSS version 27.0. Dada la
distribucion no normal de las variables ordinarias, se empled el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman para la relacion entre ellas.

Respecto a los niveles de las variables medidos en la muestra:

-Competencias laborales: la mayoria de los trabajadores presentaron un nivel bajo (62,5%)
de competencias laborales, seguido por un nivel medio (31,3%).

-Sindrome de Burnout: Se observd que el sindrome de Burnout se manifiesta en un nivel
medio (50%) de la poblacion, y un nivel alto (48,4%). El objetivo principal era determinar la
relacion entre ambas variables.

Intriago-Cerdefio, J.g., Nieto-Medranda, M. del R., Villacreses-Viteri, J.c., y. Vera-
Mesias, T. J. (2025) son los autores de una investigacion titulada “Sindrome de burnout en
los servidores publicos accion social del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén
Tosagua”

El estudio, realizado por cuatro autores de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi, tuvo como objetivo evaluar la presencia del sindrome de burnout
entre los empleados de la Unidad de Acciéon Social del cantéon de Tosagua.

La investigacion fue de tipo cuali-cuantitativo, no experimental y con revision tedrica
documental.

Se utilizé una muestra censal debido al tamafo de la poblacion, participando el total

de la poblacién que trabaja en la Unidad de Accién Social del GAD del canton Tosagua,
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sumando 25 encuestados.

Se aplicd un test de 22 preguntas disefiado para identificar el nivel de desempefio
laboral. Este test se base en la escala de conversién del cuestionario Maslach Burnout
Inventory (MBI), que clasifica las respuestas en tres dimensiones clave: Agotamiento
emocional (AE) Despersonalizacion (DE) y Realizacion personal (RP).

Para el analisis se utilizé6 una escala de tipo Likert con valores de 1 a 5, donde 1
representa “totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. El analisis descriptivo
se realizd con el programa estadistico SPSS, empleando el coeficiente de correlacién de
Pearson para evaluar las relaciones entre variables.

Carga de Trabajo y desgaste emocional: Se encontré una correlacion positiva alta
entre el desgaste emocional (DE) y la carga. De trabajo (CT), con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,635 (con significancia al nivel 0,01), lo que comprueba que, a
medida que aumenta la carga de trabajo, también se incrementa el desgaste emocional en
los servidores publicos de la Unidad de Accién Social.

En cuanto a la frecuencia del agotamiento emocional, el 48,0% de los encuestados
manifestd. Experimentarlo “a veces”, el 40,0% “rara vez” y el 12,0% “frecuentemente”.
Respecto a la despersonalizacion, el 40,0% de los servidores publicos la experimenta “a
veces’.

El trabajo concluyé que, si bien la edad y el sexo (siendo la mayoria mujeres con un
76%) han sido considerados por tedricos como factores de influencia en el sindrome de
Burnout, la carga de trabajo es un factor predominante en el desgaste emocional en esta
unidad.

Yabur Jaimes, M.A., Arenas Duarte, LA., Ochoa Orozco, M.D., y Lemos Ramirez,
N.V. (2025) investigaron sobre el Sindrome de Burnout y desempefo laboral en
trabajadores de seguridad en el Nororiente colombiano, en un grupo de 154 trabajadores de
una empresa de seguridad en el area metropolitana de Bucaramanga, Colombia.

La investigacion empleé un enfoque cuantitativo y correlacional con un disefio no

experimental de corte transversal.
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Género y edad: el 95,5% son hombres, y el rango de edad predominante es de 28 a 37
afnos. (35,7%)

Se utilizd el Maslach Burnout Inventory (MBI) para medir el desgaste y el
cuestionario del Ministerio de Salud y Proteccion Social para evaluar el desempenio.

El analisis revelé que el 87,7% de los trabajadores presenta un nivel “medio” de
burnout general. Al desglosar el sindrome por dimensiones, observé:
-Agotamiento emocional: el 89,6% presenta nivel “bajo”, lo que sugiere que los participantes
mantienen una energia favorable hacia sus tareas.
-Despersonalizacion: el 67,5% se encuentra en un nivel “bajo”, indicando relaciones
laborales empaticas y colaborativas.
-Realizacién personal: esta dimensién mostrd resultados preocupantes, ya que el 45,5%
presenta un nivel “bajo”, lo que refleja insatisfaccion con los logros y una percepcion
negativa de las propias capacidades.

Uno de los hallazgos mas significativos es que no se encontré una relacién
estadisticamente significativa entre burnout y el desempenio laboral.

Para finalizar, las fuentes subrayan que, aunque el desempefo sea O6ptimo
actualmente, la baja realizacion y los niveles moderados de burnout exigen la intervencién

de las organizaciones
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MARCO TEORICO

1. COMPRENSIONES EN TORNO AL UNIVERSO LABORAL.

En el ambito de los organismos internacionales, como la Oficina Internacional del
Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la relacion entre la salud
mental y el trabajo suele abordarse predominantemente a partir del concepto de estrés
psicosocial (Dejours y Gernet, 2014). En este marco, el estrés es concebido como la
consecuencia de un desajuste entre las demandas provenientes del entorno, tanto afectivo

como laboral y las capacidades efectivas de respuesta del individuo. Desde esta

perspectiva, la problematica se centra fundamentalmente en los procesos de adaptacion del

sujeto frente a las exigencias del mundo, implicando la elaboracion y puesta en marcha de
estrategias adaptativas orientadas a afrontar las situaciones percibidas como
problematicas.

Los modelos tedricos del estrés han dado lugar al desarrollo de intervenciones
orientadas a la identificacion de factores predictivos del estrés y de factores protectores de
la salud en el ambito laboral, principalmente desde una perspectiva organizacional.

Desde esta misma perspectiva, el concepto de job strain refiere al desajuste entre
las exigencias psicoldgicas propias del puesto de trabajo y el margen de control o
capacidad de maniobra del que dispone el individuo para desarrollar su actividad. Las
situaciones laborales son analizadas en funcién de la capacidad del sujeto para regular, o
no, las tensiones que emergen de la relacién entre el nivel de demandas y el grado de
autonomia, lo que conduce a un enfoque centrado en el comportamiento individual y en la
gestion personal del estrés derivado del trabajo. Asimismo, la identificacion de relaciones
de causalidad entre las restricciones laborales y sus efectos sobre la salud presupone la
existencia de marcos interpretativos previos respecto de los posibles determinantes del
estrés, tales como las limitaciones temporales y de ritmo, la intensidad y duracion del
trabajo, el nivel de autonomia y las condiciones fisicas del entorno laboral, a partir de los

cuales se evallian sus repercusiones en la salud de los trabajadores
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El sufrimiento, entendido como una experiencia de caracter subjetivo, se vincula
necesariamente a vivencias singulares asociadas a contextos y practicas laborales
concretas. En este sentido, resulta fundamental identificar aquellos aspectos de las
situaciones de trabajo que pueden resultar particularmente nocivos para el funcionamiento
psiquico de los sujetos, lo que conduce a diferenciar analiticamente entre las condiciones
de trabajo y la organizacion del trabajo. Las condiciones de trabajo, tradicionalmente
abordadas desde el campo de la ergonomia, comprenden, entre otros elementos, las
restricciones fisicas propias del puesto, asi como los factores de naturaleza quimica y
biolégica que inciden en el desarrollo de la actividad laboral (Dejours y Gernet, 2014).

Mientras que las condiciones de trabajo producen efectos directos sobre la salud
corporal, la organizacién del trabajo incide de manera particular en el funcionamiento
psiquico de los sujetos. Desde esta perspectiva, se propone desplazar el eje de la
investigacion desde el estudio de las enfermedades mentales hacia el analisis del
sufrimiento, entendido como un estado que se sitia mas alla de la descompensacion y de la
patologia propiamente dicha. Una de las principales dificultades para identificar patologias
mentales especificamente atribuibles al trabajo radica en que las configuraciones clinicas
de los trastornos psicopatolégicos dependen, en gran medida, de la historia singular de
cada sujeto, mas que de las restricciones organizacionales en si mismas, mientras que las
modalidades del sufrimiento si resultasen caracteristicas de dichas restricciones laborales
(Dejours y Gernet, 2014).

El ejercicio de la actividad laboral mantiene una relacion estrecha con el miedo, el
cual puede adoptar multiples formas. Este afecto puede ser entendido como un indicador de
los riesgos que el trabajo implica tanto para la integridad fisica como para la integridad
psiquica del sujeto. El miedo emerge de la confrontacion entre la situacion laboral y la
realidad, encontrandose estrechamente vinculado a los riesgos reales, presuntos o
imaginados inherentes al trabajo, y resultando particularmente desestabilizador para la
economia psiquica. Para poder ser tolerado, el miedo requiere la puesta en marcha de

sistemas defensivos especificos, distintos de los mecanismos de defensa clasicos descritos



por el psicoanalisis, cuya funcién principal es la elaboracion de la angustia derivada del
conflicto intrapsiquico.

Asimismo, es posible identificar manifestaciones de un sufrimiento de caracter ético
en aquellas situaciones laborales en la que los sujetos se ven compelidos a realizar tareas
moralmente reprobables, generadores de dafio o injusticia hacia usuarios o clientes. Dichas
practicas suelen responder a prescripciones explicitas que, en la mayoria de los casos, se
legitiman en nombre de la racionalidad econémica. Este tipo de exigencias produce un
conflicto entre la actividad efectivamente realizada y la reprobacién moral que suscita, al
contradecir los valores del sujeto, lo que se traduce en vivencias de verglenza y culpa. Con
frecuencia, las causas de la exigencia de “trabajar mal” resultan dificiles de identificar. Para
los propios trabajadores constituyen una fuente significativa de sufrimiento, especialmente
cuando se ven obligados a acelerar los ritmos de trabajo o a falsear la calidad de la tarea
realizada.

El temor a la incompetencia y la vivencia de ejecutar un trabajo de baja calidad se
intensifican en contextos de precarizacion laboral, donde la amenaza de despido o de
pérdida del empleo afecta a un niumero creciente de personas. El miedo asi generado
contribuye a la negacion del sufrimiento ajeno y al silenciamiento del propio padecimiento,
siendo el individualismo una de las expresiones mas frecuentes de este proceso.

La nocién de placer en el trabajo encuentra su fundamento en la concepcién
psicoanalitica freudiana de la elaboracién psiquica, entendida como el resultado del trabajo
que el Yo realiza sobre las excitaciones pulsionales. En este sentido, a partir de los
procesos de elaboracion que permiten diferir tanto el principio del placer como la busqueda
inmediata de las excitaciones propias de lo sexual, emerge una modalidad alternativa de
placer, asociada al ejercicio del pensamiento subjetivo y expresada, de manera privilegiada,
a través de la sublimacion. De este modo, el potencial transgresor del placer sexual puede
orientarse hacia distintos destinos, siendo el placer vinculado a la actividad del
pensamiento una de sus manifestaciones mas significativas (Dejours y Gernet, 2014).

En la experiencia laboral, el vinculo singular que el sujeto establece con su tarea
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puede constituirse en una fuente de gratificaciones de caracter narcisista. No obstante, el
acceso al placer no se limita a una dimension estrictamente individual, sino que se halla
igualmente condicionado por los vinculos de trabajo que se construyen con los otros. En
esta perspectiva, el sufrimiento no representa el punto final de un proceso ni resulta
patégeno en si mismo, sino que puede transformarse en placer cuando ciertos obstaculos
son superados y la contribucion singular del sujeto a la resolucion de los problemas
encuentra reconocimiento por parte de los demas.

El placer puede manifestarse en el trabajo cuando el sufrimiento logra convertirse
en una exigencia de trabajo para el Yo y pasa a constituirse en una experiencia fundante de
la identidad. Para que esta dinamica pueda desplegarse, es necesario que se reunan
determinadas condiciones: en primer lugar, que el sujeto sea capaz de tolerar el fracaso
derivado de la confrontacion con los limites de su competencia técnica en el encuentro con
una realidad que resiste al dominio: en segundo término, que el descubrimiento, la
resolucion o el logro estén, al menos, parcialmente, implicados en un mayor.
Involucramiento psiquico con la tarea: y, finalmente, que dichos esfuerzos y compromisos
sean reconocidos por los otros (Dejours y Gernet, 2014).

En consecuencia, el trabajo no resulta neutral en la dialéctica entre sufrimiento y
placer, ya que puede desempefiar una funcién mediadora en los procesos de realizacion
personal, contribuyendo a poner de manifiesto determinadas formas de sensibilidad que
emergen de la implicacién subjetiva en la actividad laboral y que orientan al desarrollo de
las competencias en el trabajo (Dejours y Gernet, 2014).

Las investigaciones desarrolladas en el campo de la psicopatologia y la
psicodinamica del trabajo han permitido poner de manifiesto que, junto a los mecanismos
de defensa clasicamente descritos por el psicoanalisis, existen configuraciones defensivas
especificas que son elaboradas y sostenidas de manera colectiva por los trabajadores, cuyo
objetivo principal es enfrentar de forma eficaz el sufrimiento producido por las restricciones
reales del trabajo. La funcién central de estas defensas, ya sean de caracter individual o

colectivo, consiste en modificar el vinculo con la realidad mediante su incidencia sobre los



procesos de pensamiento del sujeto.

Las estrategias defensivas, al igual que todo proceso psiquico orientado a preservar
al Yo frente a la angustia, obtienen su eficacia de su dimensién simbdlica, la cual tiende a
ocultar, neutralizar o inmovilizar la percepcién de aquellos aspectos de la realidad laboral
que resultan cuestionantes, en particular frente al incremento de la vulnerabilidad y del
sufrimiento.

Las estrategias defensivas de caracter colectivo constituyen construcciones fragiles
que implican una lucha activa y anticipatoria frente al miedo, con el fin de evitar su
manifestacién explicita. Sin embargo, resulta suficiente que un solo integrante del colectivo
exprese abiertamente dicho temor para que este recobre presencia y sea nuevamente
percibido por el conjunto de los trabajadores (Dejours y Gernet, 2014).

El analisis del vinculo subjetivo con la actividad laboral pone de relieve que el
sufrimiento se experimenta siempre de manera singular, aunque los trabajadores pueden
cooperar entre si y elaborar colectivamente determinadas formas de defensa. Estas
estrategias defensivas inciden en el funcionamiento psiquico individual en la medida en que
introducen restricciones, pero, al mismo tiempo, permiten una economia psiquica al atenuar
la confrontacion individual directa con el sufrimiento. En la practica cotidiana del trabajo, las
defensas individuales y colectivas suelen articularse de manera conjunta.

En este sentido, los vinculos dinamicos entre sufrimiento y placer en el trabajo
evidencian el papel central que la actividad laboral puede. Desempefar en la economia
psiquica, ya sea como mediadora de los procesos de realizacion personal o, por el
contrario, como un factor de desestabilizacién de los equilibrios psiquicos que puede
conducir a la enfermedad cuando los dispositivos defensivos elaborados para enfrentar los
efectos perturbadores de las restricciones organizacionales se ven obstaculizados. Desde la
perspectiva de la psicodinamica, el vinculo subjetivo con la actividad se caracteriza, en
primer lugar, por el celo, entendido como la movilizacién de la inteligencia practica del sujeto
para afrontar las resistencias e imprevistos que emergen en el ejercicio del trabajo y que

constituyen la dimension de los real. (Dejours y Gernet, 2014).
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2. Sindrome de Burnout.
2.1 Sindrome de agotamiento profesional o Burnout

Las descripciones fundamentales se hicieron entre los cuidadores y trabajadores
sociales. El término sindrome de burnout que aparece en la década de 1970 en los Estados
Unidos (HJ Freudenberger, 1974) hace hincapié en el desgaste, agotamiento ante la
excesiva demanda de energia y recursos".

La "Fatiga por compasion" (M. de Clercq, F. Lebigot, 2001) precede al burnout y se
presenta esencialmente en aquellos profesionales que trabajan en actividades de ayuda y
asistencia que requieren un alto compromiso emocional como es el caso de enfermeras,
meédicos y psiquiatras.

En el plano descriptivo, tres dimensiones caracterizan el sindrome:

e El agotamiento emocional que es el punto central del sindrome

e |La despersonalizacién y la deshumanizacion de la relacion interpersonal, que
conducen a una peérdida de empatia, un desprendimiento progresivo, una
rutina en las practicas de cuidado con una tendencia a tratar al paciente
COmMO una cosa:

e |a disminucion de la realizacion personal que resulta del involucramiento

desmedido en la actividad desemboca en el agotamiento y en la pérdida de

eficacia que genera duda sobre las propias capacidades.

El burnout no representa una categoria particular en la medida en que los signos
clinicos que lo caracterizan no son especificos. Sin embargo, es posible identificar ciertas
manifestaciones fisicas y psiquicas que brindan informacién sobre el estado fisico y
psiquico consecutivo a la sobrecarga de trabajo. En el plano fisico, se presentan quejas mal

definidas:

e Trastornos del suefio
e Fatiga excesiva
e Manifestaciones gastrointestinales

e Dolores lumbares
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e Difusos dolores cardiacos

Los perjuicios psiquicos son sutiles y se presentan como inhabituales para el sujeto:

e Desprendimiento progresivo

e [rritabilidad

e Desconfianza o rigidez hacia el préjimo
e Pérdida de la autoestima

e Pérdida de confianza en si mismo

e Incremento del pesimismo

e Variaciones del humor

Este tipo de manifestaciones psicopatologicas que afectaban en primera instancia a
las profesiones que implicaban una relacién de ayuda, de asistencia o de cuidado, tiende a
propagarse en el conjunto de las actividades “de servicio” que solicitan la participacion
emocional de los empleados, para responder al pedido del cliente, del usuario o del

enfermo.

El agotamiento laboral no es un fendémeno reciente: aparece en la psicopatologia del
trabajo de mediados del siglo XX (Bégoin y Le Guillant, 1958; Veil, 1952). En las ultimas
décadas, el foco se desplazé hacia los riesgos psicosociales en profesiones de cuidado,
ayuda vy servicio, donde la exposicion al sufrimiento y la muerte incrementa la
vulnerabilidad. En este marco, el burnout puede entenderse como resultado de la dificultad
para completar el trabajo emocional: cuando la implicacion afectiva desborda el “desapego”

profesional (A. Hochschild, 1983).

Desde la clinica del trabajo, Dejours y Gernet explican que, en las actividades de
servicio y de cuidado, la eficacia suele ser inmaterial y depende de su invisibilidad, lo cual
complica el reconocimiento del trabajo real, esa dificultad se intensifica cuando la
evaluacion queda capturada por el juicio del usuario sobre el servicio, y cuando el

reconocimiento basado en juicios sobre la calidad del hacer es reemplazado por la gratitud
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del beneficiario, fendmeno que puede derivar en verdaderas negaciones de reconocimiento.
En este contexto, la sobreimplicaciéon en la relacién con usuarios o clientes puede funcionar
como una defensa individual y como una forma de sostener el narcisismo, activando
conflictos vinculados al Yo ideal, mas que un rasgo fijo de “ideal elevado”, lo que se pondria
en juego es un conflicto psiquico reactivado por los efectos de la organizacién del trabajo,
especialmente cuando se debilita la deliberacion colectiva sobre el trabajo concreto

(Freudenberger citado en Dejours y Gernet, 2014).

En las actividades de servicio, una dimension particular incide sobre la “gestion” y el
modelado de las emociones para favorecer el intercambio con el cliente. La prescripcion vy el
control de los usos del cuerpo (A, Jeantet, 2003: J.Calderdén, 2005) movilizan de manera
especifica la expresion de los sentimientos, pudiendo llegar hasta suscitar una vivencia de
extrafieza de si mismo, en particular cuando las emociones movilizadas en el trabajo se

acumulan con las solicitudes de la vida familiar (A. S. Wharthon, 2004).

En el burnout, el involucramiento personal esta identificado como el factor de riesgo
principal: la vulnerabilidad reside en la implicaciéon y la conciencia profesional, que son
también condiciones del rendimiento y se revelan apreciados por sus colegas y los
superiores jerarquicos. Esta contradiccion es lo que caracteriza los fundamentos

psicologicos de compromiso subjetivo en situacion de trabajo. (Dejours y Gernet, 2014).

La introduccién del concepto de burnout describe el desgaste que surge de la
exigencia excesiva de energia, recursos y disponibilidad por parte de los trabajadores, lo
cual repercute negativamente en su integridad fisica, emocional y psicolégica. Esta
caracterizacion fue posteriormente retomada y ampliada por otros autores, los cuales
definieron el fendmeno como una respuesta inconsciente frente a demandas laborales

desmesuradas.

Si bien el analisis de distintos marcos tedricos puede conducir a equiparar el burnout

con otras manifestaciones sintomatolégicas, como el estrés cronico, con el cual suele
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confundirse, en el contexto laboral ambos conceptos refieren a fendmenos diferenciados.
En este sentido, el estrés se asocia a procesos de duracioén relativamente breve, mientras
que el burnout se configura como una respuesta o consecuencia derivada de la exposicion
prolongada y reiterada al estrés laboral. En consecuencia, puede sostenerse que el burnout
constituye el resultado de la cronicidad del estrés sostenido en el tiempo que afecta al

individuo (Mori Tapullima et al., 2021).

Se identificaron un conjunto de sintomas asociados al sindrome, entre los que se
destacan el cansancio extremo, cefaleas, insomnio, afecciones respiratorias y trastornos
gastrointestinales. Asimismo, el sindrome presenta multiples manifestaciones psicoldgicas,
entre las cuales se encuentra la frustracion, la irritabilidad y sintomas de caracter depresivo.
Estas se acompafan de diversas repercusiones, destacandose el desgaste emocional, la
fatiga o el estrés croénico, la despersonalizacion, el cinismo y dificultades en las relaciones
interpersonales, tanto con compafieros de trabajo como con supervisores y usuarios o
clientes. El burnout se distingue de otros conceptos afines precisamente por la presencia
simultanea de agotamiento emocional y deterioro psicolégico (Hernandez-Corona et al.,

2021).

Investigaciones recientes indican que las condiciones que configuran el burnout han
experimentado variaciones, identificandolas actualmente como un sindrome estrechamente
asociado a ambientes laborales hostiles, altos niveles de insatisfaccion laboral y jornadas
extensas acompafadas de sobrecarga de trabajo. Asimismo, se ha determinado que
factores como salarios bajos, vinculos interpersonales conflictivos y exigencias desmedidas
en el cumplimiento de tareas constituyen algunos de los principales riesgos para el

desarrollo de esta condicion (Hernandez-Corona et al.,2021).

Asimismo, se ha determinado que entre las principales consecuencias del sindrome
de burnout en el ambito organizacional se encuentran el desgaste emocional, la disminucién
del rendimiento laboral, el incumplimiento de funciones, la desercion y la persistencia de

actitudes negativas en las interacciones de trabajo.
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En el plano individual, las repercusiones mas frecuentes incluyen comportamientos
hostiles, insatisfaccion laboral y patrones actitudinales disfuncionales, los cuales suelen

acompanarse de la sintomatologia previamente sefalada.

Por otra parte, siguiendo a Ledn Corzo, (2022), pueden distinguirse dos tipos de burnout:

e Burnout activo: se caracteriza por la presencia de conductas asertivas y se asocia

principalmente con factores externos vinculados al ejercicio profesional.

e Burnout pasivo: se manifiesta a través de sentimientos de evasiéon y apatia, y se

relaciona con componentes psicosociales de naturaleza interna.
En ambos casos, se consideran dimensiones fundamentales del sindrome el
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucién de la realizacion
personal, las cuales afectan de manera significativa al personal administrativo que
se desempefia en la gestién publica.

El sindrome de burnout constituye un problema social que incide
directamente en el desempefio laboral y, por ello, debe considerarse prioritariamente
en el disefio de nuevas politicas orientadas a la gestion del recurso humano en las

organizaciones.

2.2 Gestion Publica y burnout

En la actualidad, los procesos de gestion publica han puesto énfasis creciente en la
dimension del recurso humano, orientandose hacia la prestacion de servicios de calidad
para la ciudadania. Tanto el estrés como la ansiedad se reconocen como factores que
inciden en la labor de los trabajadores de la salud, al igual que en la de otros agentes que
desarrollan funciones operativas o profesionales. A partir de tales hallazgos, se disenan
intervenciones a mejorar la efectividad en el ejercicio de las tareas, bajo el supuesto de la
necesidad de implementar mecanismos de refuerzo que permitan sostener un servicio de
calidad de manera continua (Ledn Corzo, 2022).

Figueroa (2020, citado en Leon Corzo, 2022), en su investigacion orientada al

desempeno laboral, la efectividad y la calidad de servicio, evidencia mejoras en la
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satisfaccién de los usuarios como parte de los procesos de gestion publica. Por su parte,
Flores (2020, citado en Ledén Corzo, 2022) vincula los componentes de liderazgo y
motivacién con la consecucién de un desempefio laboral 6ptimo, incluso frente a la

presencia de factores estresores propios del ambito administrativo y de gestion.

De manera complementaria, Tapia (2020, citado en Ledn Corzo, 2022) destaca la
importancia de la fortaleza administrativa en el ejercicio de la gobernabilidad, mientras que
Naupari (2018, citado en Ledn Corzo, 2022) analiza la gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral, atendiendo a la forma en que los trabajadores organizan
y ejecutan sus actividades desde una perspectiva administrativa. En conjunto, estos aportes
muestran que la gestidon administrativa, fundamentada en el valor del recurso humano y en
los desafios que este enfrenta de manera constante, puede sostener respuestas eficientes
pese a la influencia de estresores que generan desgaste y afectan la salud de los servidores

publicos.

Asi, siguiendo los planteos de Ledn Corzo (2022), se reconoce la capacidad del
trabajador estatal para mantener la efectividad de su desempefio aun bajo la incidencia del

sindrome de burnout, dentro del contexto propio de la administracion publica.

La efectividad incide en el desempefno laboral desde una perspectiva psicoldgica y
administrativa, contribuyendo al desarrollo del conocimiento cientifico orientado a generar
propuestas de mejora para el personal. Este enfoque contempla variables como la
estructura formal de la administracion, los horarios de trabajo, las funciones asignadas y las

responsabilidades inherentes al ejercicio profesional.

Guerrero et al. (2021, citado en Ledn Corzo, 2022) sefalan la importancia de gestionar
adecuadamente el conocimiento mediante el uso de tecnologias en la administracion
publica, con el propésito de optimizar los tiempos y procesos de gestion y, al mismo tiempo,
brindar un mejor servicio a la comunidad. En este contexto, al analizar la influencia del

sindrome de burnout sobre la efectividad del desempefio laboral en el ambito municipal, se
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destacan los componentes psicologicos y administrativos que toda organizacion publica

contemporanea debe considerar para alcanzar resultados satisfactorios.

Aunque la efectividad se reafirma como un elemento fundamental, también se reconoce
que la presion laboral puede generar desgaste emocional, cognitivo y fisico. Esto implica
que el personal debe ser concebido de manera integral como un recurso de alto valor para
la institucion, cuya salud y bienestar influyen directamente en la calidad de la gestion

publica.

En el ambito de la psiquiatria y la psicopatologia, las descompensaciones
psicopatolégicas asociadas al trabajo continian siendo abordadas principalmente desde la
perspectiva de las vulnerabilidades individuales que se manifiestan en un contexto social
especifico, como el laboral. En efecto, la forma semiolégica que adopta la descompensacion
ya sea depresion, delirio o crisis somatica, entre otras, no depende directamente de las
exigencias del trabajo, aun cuando estas puedan encontrarse en el origen de la crisis
psicopatolégica. La modalidad clinica de la descompensacion se halla determinada, por la
estructura psicopatolégica del sujeto, de modo que cuando el analisis se centra
exclusivamente en los trastornos de manera aislada de su contexto, resulta imposible

identificar las huellas de la organizacion del trabajo (Dejours y Gernet, 2014).

En este sentido, la expresién clinica de una descompensacion vinculada a una situacion
laboral patdgena depende parcialmente de la organizacién psicopatolégica subyacente del
individuo. No obstante, dichas descompensaciones también se encuentran condicionadas
por las circunstancias sociales y la organizacion del trabajo, lo que conduce a cuestionar los
principios tradicionales de la practica en psicopatologia clinica, centrados exclusivamente
en una etiologia estructural. Entre las obligaciones materiales del trabajo y la
descompensacion psicopatoldgica se interpone la complejidad del funcionamiento psiquico
del sujeto, incluyendo tanto los procesos defensivos individuales como las defensas

colectivas elaboradas en el marco laboral (Dejours y Gernet, 2014).

La tesis de la centralidad del trabajo pone de manifiesto que la separacion entre el
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ambito laboral y el espacio extralaboral no resulta operativa para la vida psiquica. En este
sentido, la desestabilizacion de los dispositivos defensivos en el trabajo puede afectar la
economia afectiva y familiar del sujeto, y de manera reciproca, las tensiones provenientes

del ambito privado pueden incidir sobre su equilibrio psiquico en el contexto laboral.

La alteracion del vinculo subjetivo con el trabajo, producto de la sobrecarga, del
incremento de restricciones, del temor al despido o de la confrontacién con situaciones de
injusticia, tiene efectos tanto sobre la economia psicosomatica del individuo como sobre la
dinamica de las relaciones familiares que estructuran el espacio privado. La
descompensacion psiquica puede producirse cuando se ve cuestionada la articulacion
existente entre la economia erdtica y familiar y las exigencias defensivas impuestas por el

trabajo (Dejours y Gernet, 2014).

3. EL EMPLEADO PUBLICO

El estado, para poder ejercer eficazmente sus competencias, requiere la
participacién de colaboradores encargados de materializar su voluntad administrativa.
En este sentido, la actividad estatal se desarrolla por medio de personas fisicas,
tradicionalmente identificadas como agentes del Estado, empleados o funcionarios
publicos. Desde una perspectiva amplia, estos sujetos comprenden a toda persona que

desempena funciones esenciales y propias de la estructura estatal.

Dentro del vinculo juridico que se establece, los agentes publicos constituyen una de
las partes, incorporandose de manera voluntaria a la administracion con el objetivo de
cumplir tareas fundamentales para el funcionamiento del Estado, recibiendo a cambio
una remuneracidn o salario como contraprestacion. La doctrina ha sintetizado esta
nocion afirmando que tanto el funcionario publico como el empleado publico son
aquellas personas responsables de ejecutar funciones esenciales y especificas del

Estado (Honorato, 2016).

Marienhoff (1970, citado en Honorato, 2016) conceptualiza al empleado publico tanto
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en un sentido amplio como en uno restringido. En su acepcién amplia, comprende a
todas aquellas personas que desempefian funciones esenciales y especificas
inherentes al Estado. En cambio, desde una perspectiva restringida, se refiere
exclusivamente a quienes ejercen funciones esenciales propias de la Administracion

Publica, entendida esta en un sentido sustantivo u objetivo.

La distincién entre empleado y funcionario publico no ha recibido un tratamiento
doctrinario uniforme. Tradicionalmente, se ha sefialado que los empleados cumplirian
tareas de caracter material que no implican la manifestacion directa de la voluntad
administrativa, mientras que los funcionarios serian quienes realizan actividades que si
expresan dicha voluntad. No obstante, tanto el derecho positivo nacional como el
supranacional no establecen una diferenciacién normativa entre ambos términos,
utilizandose indistintamente en ambos ambitos. De igual manera, el propio Derecho
Administrativo suele emplear estas denominaciones sin efectuar distinciones

conceptuales estrictas.

En su formulacion mas abarcativa, la categoria comprende a toda persona que,
independientemente de la modalidad de su incorporacion y del régimen juridico

aplicable a su vinculo, presta servicios al Estado.

El régimen juridico de los agentes publicos se fundamenta en principios autbnomos,
diferenciados de aquellos que rigen las relaciones laborales privadas, como las
previstas en la Ley de Contrato de Trabajo. Esta autonomia normativa surge del articulo
14 bis de la Constitucion nacional, que reconoce la estabilidad del empleado publico, y
del articulo 16, que garantiza la igualdad ante la ley para el acceso a los cargos
estatales. Asimismo, debe tenerse en cuenta que la regulacién de esta materia
corresponde también a las provincias en virtud del sistema federal, lo que implica la
coexistencia de regimenes juridicos diferenciados segun se trate de agentes de la

Nacion o de las jurisdicciones provinciales (Honorato, 2016).
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Cuando se aborda el término estabilidad desde una perspectiva juridica, suele aludir
inicialmente al ambito del derecho laboral privado. En este sentido, Guillermo
Cabanellas define la estabilidad como el derecho del trabajador a mantener su puesto
de manera indefinida, siempre que no incurra en faltas previamente tipificadas o no se

presenten circunstancias excepcionales que justifiquen su desvinculacion.

En relacion a los agentes estatales, la doctrina ha caracterizado la estabilidad como
facultad de conservar el cargo y de continuar gozando de los derechos establecidos por
el régimen estatutario, salvo que alguna causa legal determine la extincion del vinculo o
modifique la relacion funcional. En otras palabras, la estabilidad se concibe como el
derecho de los empleados publicos a no ser removidos de su cargo sino por las causas

expresamente previstas por el ordenamiento juridico vigente.

4. DISTINCION ENTREPERSONAL DE CONTRATACION PERMANENTE

Y PERSONAL DE CONTRATACION TEMPORAL

En términos generales, las funciones esenciales y permanentes del Estado son
desempefadas por los agentes publicos. Sin embargo, puede suceder que la

Administracidn requiera contratar personal para tareas de caracter eventual o transitorio.

Ademas de la relacién ordinaria que surge del nombramiento correspondiente, el
acceso a la funcion o al cargo publico también puede efectuarse mediante un contrato
celebrado entre Estado y un administrado, modalidad que la doctrina suele denominar
“ad hoc”, dado que se origina en un vinculo diferente del que regula al personal con

estabilidad (Honorato, 2016).

Este tipo de personal ingresa a la Administracion sabiendo que sus funciones se
encuentran sujetas a un plazo determinado y que su relaciéon con el Estado posee un
caracter precario. En consecuencia, la Administracién puede rescindir el contrato en

cualquier momento, sin que ello genere derecho a indemnizacién alguna.
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En primer lugar, corresponde distinguir a quienes integran la planta permanente, es
decir, aquellos que acceden a la Administracion mediante procedimientos formalmente
establecidos y cumpliendo con los requisitos previstos por el ordenamiento juridico. A
estos agentes se les reconoce el derecho a la estabilidad una vez que han sido
confirmados, ya sea de manera expresa o tacita, tras la finalizacion del periodo de

prueba.

En segundo término, conforme a la legislacion vigente, el personal no permanente
comprende a quienes prestan servicios al Estado dentro de una relacién que, desde su
inicio, se establece como transitoria. Esta categoria abarca al personal politico, de
gabinete, contratado, transitorio y a los trabajadores regidos por la Ley de Contrato N.°
20.744. Asimismo, existen situaciones en las cuales la Administracion busca evitar la
configuracion de un vinculo de dependencia, recurriendo para ello a figuras
contractuales propias del derecho privado, como la locacién de servicios, la locacion de
obra o los contratos de consultoria, de modo que los prestadores facturen como

proveedores por las tareas realizadas (Honorato, 2016).

En cuanto a los empleados contratados, esta denominacioén suele reservarse para

quienes mantienen una relacion laboral con el Estado sujeta a plazos determinados.

Los agentes contratados son aquellos a quienes el Estado, ya sea en el Estado, ya
sea en el ambito nacional, provincial o municipal, convoca para el desempefio de tareas
por fuera de la planta permanente y que, en consecuencia, no cuentan con la estabilidad
propia del empleo publico. Por lo general, se trata de vinculos contractuales de duracion
determinada, en los cuales se establece que cualquiera de las partes puede rescindir el
contrato durante su vigencia, previa notificacion con un plazo de 30 dias, sin que ello

genere derecho a indemnizacion.

El funcionario contratado es aquel que integra la estructura de la administracién

publica en virtud de un contrato especifico o ad hoc, distinto del régimen que rige para la
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generalidad de los funcionarios o empleados publicos. Este tipo de personal es
incorporado para atender necesidades particulares y transitorias de la Administracion vy,
dado el caracter no permanente de su vinculo, carece del derecho a la estabilidad
laboral (Honorato, 2016). Se trata de vinculos contractuales de duracién limitada, que no
implican su incorporacién a la carrera administrativa ni les reconocen estabilidad laboral.
En este marco, uno de los principales ejes de debate radica en determinar si dichos

agentes deben ser considerados funcionarios o empleados publicos.

Desde el punto de vista de su naturaleza juridica, la incorporacién de personal no
permanente se encuentra justificada en aquellos supuestos en los que resulta necesario
cubrir tareas de caracter temporal o eventual, tales como suplencias por licencias,
incrementos transitorios de la carga de trabajo o funciones de asesoramiento, que, por
diversas razones, entre ellas las presupuestarias, no pueden ser asignadas a agentes
de planta permanente. El régimen del personal contratado por tiempo determinado tiene,
asi, como finalidad atender necesidades especiales y transitorias de la administracion
mediante la incorporacion de agentes destinados a la prestacién de servicios de
caracter temporal o estacional, ajenos a las funciones propias del personal estable y que

no pueden ser cubiertos por este ultimo (Honorato, 2016).

El personal contratado no goza del derecho a la estabilidad, en tanto el régimen de
empleo publico distingue entre personal permanente y no permanente, comprendiendo
este ultimo al personal de gabinete y al personal temporario. Dado que se trata de
contrataciones celebradas por un plazo determinado, dichos agentes carecen de
estabilidad laboral, siendo habitual que los contratos prevean expresamente que, una

vez finalizado el vinculo, no existe derecho a indemnizacioén alguna.

La ausencia de estabilidad y, en consecuencia, de los derechos que ella conlleva, el
caracter temporal y transitorio de la relacion laboral y una retribucion escasa como
haber mensual, constituyen los rasgos distintivos de este tipo de contratacion.

Asimismo, el articulo 9 de la Ley 25.164 establece un limite cuantitativo para este
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régimen, al disponer que el personal contratado no podra superar el porcentaje fijado en
el convenio colectivo de trabajo correspondiente, el cual guarda una relacion directa con
la cantidad de agentes que integran la planta permanente del organismo (Honorato,

2016).

4.1. Los derechos segun el tipo de contratacion.

El articulo 16 de la Ley Marco de Regulacion del Empleo Publico Nacional establece
una diferenciacion entre los derechos exclusivos del personal de planta permanente vy.
aquellos que son compartidos con el personal contratado de caracter transitorio. En este
marco normativo, el personal contratado se encuentra amparado por una serie de derechos
basicos, entre los que se incluyen: una retribucion justa por los servicios prestados, junto
con los adicionales que correspondan; la libertad de afiliacion salarial y el ejercicio de la
negociacion colectiva: el acceso a licencias, justificaciones y franquicias: la posibilidad de
interponer recursos administrativos: el derecho a la jubilacion o al retiro: la facultad de
renunciar al cargo: y el derecho a condiciones adecuadas. De higiene y seguridad en el

ambito laboral (Honorato, 2016)

De ello se desprende que el personal comprendido en el régimen transitorio no
goza del derecho a la estabilidad, prerrogativa propia del personal de planta permanente.
No obstante, estos trabajadores cuentan con un grado limitado de proteccién, en la medida
en que, si fueran desvinculados sin causa antes de la finalizacién del contrato, tienen
derecho a recibir las remuneraciones correspondientes al periodo no cumplido. Sin
embargo, no les asisten otros derechos reconocidos al personal estable, tales como el
acceso a instancias de capacitacion, la igualdad de oportunidades en la carrera
administrativa, las compensaciones, indemnizaciones, subsidios o prestaciones de

asistencia social para ellos y sus familias (Honorato, 2016).

El articulo 9 del decreto respectivo dispone que el personal temporario debe ser
destinado exclusivamente al desempefio de actividades de caracter transitorio o estacional,

necesarias para complementar el ejercicio de las acciones y competencias asignadas a
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cada jurisdiccion o entidad descentralizada. Las actividades transitorias comprenden la
prestacion de servicios, el asesoramiento técnico especializado, la coordinacion y el
desarrollo integral de programas de trabajo y/o proyectos especiales, asi como la atencion
de incrementos no permanentes de tareas. Por su parte, las actividades de caracter
estacional se refieren a aquellas que se realizan de manera periédica y Unicamente en
determinadas épocas del afio, pudiendo, en estos casos, el personal ser incorporado a una

planta transitoria mediante designaciones a término. (Honorato, 2016).

Los contratos deberan contener minimamente:

a) La determinacién precisa de las funciones objeto de la contratacién, asi como de
los resultados esperados o los estandares de desempefio a alcanzar,
incluyendo, en su caso, la modalidad y el lugar de prestacion de los servicios.

b) La asignacion de la equiparacion escalafonaria correspondiente, de acuerdo
con los requisitos minimos establecidos para cada nivel o posicion dentro del
escalafén aplicable.

c) Fijacion expresa del plazo de duracion del vinculo contractual.

d) La inclusién de una clausula relativa a la titularidad de los resultados
derivados de estudios o investigaciones, estableciendo su registro a nombre
del Estado Nacional, sin perjuicio del reconocimiento del contrato como autor
del trabajo realizado y, de corresponder, de las eventuales compensaciones
econdmicas que pudieran acordarse.

e) Laincorporacién de una clausula de rescisién en favor de la Administracién
Publica Nacional, en la cual se establezca que el personal alcanzado por el
régimen de contrataciones y aquel incorporado a plantas transitorias carece
de estabilidad, pudiendo el contrato ser rescindido o la designacién en la
planta. Transitoria dejada sin efecto en cualquier momento. Asimismo, se
dispone que las contrataciones de personal por tiempo determinado y las
designaciones en plantas transitorias, cuando corresponda, seran efectuadas

por las autoridades competentes, conforme a la normativa vigente.
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5. EL MARCO DE LOS CONTRATOS TEMPORALES REGULADOS: LA LEY 25164

Segun Honorato, (2016), la normativa especifica aplicable al ambito nacional es la
Ley Marco de Regulacion de Empleo Publico Nacional N.° 25.164. En su Capitulo Ill, articulo
8, la ley dispone que el régimen de estabilidad se reconoce al personal que haya ingresado
mediante los procedimientos formales de seleccion. Asimismo, el articulo 16 enumera los

derechos que les corresponden a los agentes publicos, entre los cuales se destacan:
a) El derecho a la estabilidad. La percepcion de una retribucién justa por los servicios
prestados, junto con los adicionales que resulten aplicables.
b) La igualdad de oportunidades en el desarrollo de la carrera administrativa.
c) El acceso a instancias de capacitacién continua.
d) La libertad de afiliacion sindical y el derecho a la negociacion colectiva.
El otorgamiento de licencias, justificaciones y franquicias.
e) El reconocimiento de compensaciones, indemnizaciones y subsidios.
f) La provision de asistencia social para el agente y su grupo familiar.
9) La posibilidad de interponer los recursos administrativos pertinentes.
h) El acceso al régimen jubilatorio o de retiro.
i) El derecho a presentar la renuncia.

j) Condiciones adecuadas de higiene y seguridad en el trabajo.

k) La participacion, a través de las organizaciones sindicales, en los procesos de
evaluacion y disciplinarios, conforme a lo establecido en el Convenio Colectivo de

Trabajo.

El articulo 14 bis de la Constitucién Nacional reconoce y garantiza la estabilidad de

los empleados publicos, interpretacion que ha sido entendida como de caracter operativo;
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es decir, la garantia resulta aplicable aun en ausencia de una ley reglamentaria que la
desarrolle. Este derecho se adquiere una vez que al agente estatal se le reconoce
formalmente el acceso al empleo publico, y no puede serle privado sino por las causas

expresamente previstas en la normativa vigente.

Dromi (citado en Honorato, 2016), conceptualiza la estabilidad como el derecho del
agente a la continuidad en su cargo o funcion, del cual no puede ser removido de manera
arbitraria. Distingue, ademas, entre una estabilidad propia y otra impropia: la primera implica
una proteccion absoluta que excluye la posibilidad de reemplazar el cargo por una
indemnizacion, mientras que la segunda admite la sustitucién indemnizatoria en caso de

separacion.

Por su parte, Escola (citado en Honorato, 2016), define la estabilidad como el
derecho del agente a no ser desvinculado de su cargo y también diferencia entre estabilidad
propia e impropia. Sin embargo, sostiene que la estabilidad absoluta no existe y que,
incluso, no seria conveniente su implementacion, ya que podria generar situaciones

contrarias al adecuado funcionamiento de la administracion publica.

El derecho a la estabilidad consagrado en la Constitucion Nacional impone a las
provincias la obligacién de asegurar dicha garantia para sus propios agentes mediante la
sancién de normas del derecho local; de lo contrario, se configuraria un supuesto de
inconstitucionalidad. La Corte Suprema de Justicia de la Nacion ha modificado su criterio
respecto de la estabilidad del empleado publico en un periodo relativamente reciente. En el
precedente Héctor Maximinio Enrique, el Tribunal sostuvo que la estabilidad no reviste
caracter absoluto, pudiendo ser objeto de reglamentacion sin que ello implique vulnerar el

texto constitucional.

Esta orientacion fue reafirmada en decisiones posteriores, como en el caso Aurelio
A. Brasesco (1967, citado en Honorato, 2016), donde se establecidé que la estabilidad

reconocida en el articulo 14 bis tiene por finalidad proteger al empleado publico frente a una
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remocién arbitraria, garantizando su permanencia en el cargo. No obstante, el Tribunal
aclaré que tal proteccion no es absoluta, sino relativa, en tanto puede ser sustituida por una

indemnizacioén cuando asi lo determinen las normas aplicables.

La Corte Suprema de Justicia de la Naciéon sostuvo su postura respecto de la
estabilidad impropia del empleo publico en los precedentes Salandria (1987) y Barrionuevo
(1989), reafirmando en ambos casos que la garantia prevista en la Constitucién Nacional
posee un caracter relativo. Esta orientacion continué vigente en el fallo Liliana Guinda del
afo 2000, en el que nuevamente ratificé que la estabilidad reconocida a los agentes

estatales es de tipo impropio.

Sin embargo, en el afio 2007 el maximo tribunal modificé sustancialmente este
criterio en el caso Maria Cristina Madorran. En esta oportunidad, la Corte afirmé que la
Constitucién Nacional, en particular el articulo 14 bis, reconoce operativamente el derecho a
la estabilidad, lo que implica que dicho mandato es aplicable aun frente a la ausencia de
una ley reglamentaria. Asimismo, sostuvo que la norma constitucional prohibe la ruptura
discrecional del vinculo de empleo publico y exige ser acatada autonomamente por las

autoridades administrativas (Honorato, 2016).

En este marco, el Tribunal concluyé que la trabajadora no podia ser desvinculada
validamente sin la existencia de una causa justificada y razonable, por lo que correspondia
hacer lugar a su solicitud de reincorporacién. El articulo 14 bis, enfatizé la corte, protege a la
totalidad de los empleados publicos, independientemente de si se desempefian en ambitos

de la administracion nacional, provincial o municipal.

6. INTERSECCION: BURNOUT Y EMPLEO PUBLICO

En la actualidad del mercado laboral de Argentina, la precariedad laboral se
manifiesta en un mercado de trabajo con alta informalidad, salarios bajos, condiciones
laborales inestables y todo lo que subyace como la seguridad social, la pérdida de

derechos laborales, no solo la informalidad en lo que tiene que ver con los disefios
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organizacionales.

“Precario” procede del latin precarius, “obtenido mediante la plegaria” y, por tanto, no
esta garantizado. A diferencia de la solidez o la permanencia, lo precario se vincula con
lo inestable, lo incierto y lo inseguro. “Las nociones de fragilidad, resiliencia y
vulnerabilidad nos hablan de la precariedad. (Weber, S, 2025). Pero la precariedad vista
a través de estos filtros, es una precariedad light, descafeinada, mucho mas ligera y
menos inquietante. En todo caso, se nos presentaria como una precariedad amable”

(Weber, S, 2025).

“Al hablar tan poco de la precariedad en si misma, al reducirla a la fragilidad, a la
vulnerabilidad o a la resiliencia, intentamos preservar una minima esperanza (...) en
todo lo que representan las instituciones y el orden establecido, ahi donde la
precariedad es inapelable en cuanto a la inadaptacion de las instituciones, de las

practicas sociales, culturales y educativas” (Weber, S. 2025).

La precarizacion concierne precisamente, y por definicion, a todo lo social, para
destruirlo. Asimismo, el pobre tiene “poco”, pero ese poco le da consistencia y una
cultura propia. En cambio, el precario vive una ruptura del continuo histérico donde el

futuro no es una promesa, sino una amenaza. (Ott, L. 2019, citado por Weber, S. 2025).

El trabajo se define como una actividad central para la construccion de la identidad
del sujeto. La investigacion sostiene que la inestabilidad laboral no debe reducirse
Unicamente a una cuestién de precariedad contractual; es, en cambio, un fenémeno
multicausal derivado de las condiciones de trabajo que genera incertidumbre sobre el futuro
y proyecto personal. Esta inestabilidad surge a menudo cuando las organizaciones son
inflexibles y el trabajador no puede negociar tareas, horarios o posiciones, lo que deriva en

ansiedad, estrés y afecciones psicosomaticas. (Burgos, 2011)

En el marco del estudio de la precarizacién laboral en el sector publico, la modalidad

de contrato constituye un factor critico en el denominado Eje Transubjetivo, o de
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condiciones generales de trabajo.

Una de las practicas mas recurrentes identificadas es el uso de regimenes
temporarios o periodos de prueba para cubrir funciones que son, por naturaleza,
permanentes dentro de la organizacién. Esta distorsion contractual genera una
contradiccion entre la tarea diaria del empleado y su estatus legal, lo que vulnera sus
derechos fundamentales al dejarlos, en muchos casos, fuera del sistema de seguridad
social. Los testimonios recogidos en las fuentes describen esta situacion como estar “mas
en el aire que firme”, reflejando una falta de estabilidad que impide al sujeto consolidar su

posicién laboral. (Burgos, 2011).

Las fuentes aclaran que la inestabilidad laboral no es simplemente un dato
contractual, sino una consecuencia multicausal que genera padecimientos psiquicos. En
el caso de contratos temporarios, la inestabilidad se manifiesta en incertidumbre sobre
el futuro, en tanto que el trabajador experimenta una inseguridad constante respecto a la
continuidad de su proyecto personal y laboral. Asimismo, el trabajador genera una
dependencia del ciclo politico, pues muchos contratos tienen una duracion de seis
meses 0 un afo, y su renovacion suele quedar supeditada a la “situacion politica” o al

funcionario de turno, mas que al desempenio profesional. (Burgos, 2011).

Por otro lado, la imposibilidad de negociacion, ya que la rigidez de estas formas de
contratacion deja al trabajador con nulas posibilidades de negociar condiciones, tareas u

horarios, lo que profundiza el sentimiento de indefension. (Burgos, 2011).

La temporalidad de los contratos actia como un catalizador de ansiedad, estrés,
burnout y afecciones psicosomaticas, ya que el sujeto debe dirigir sus esfuerzos a
“tolerar” condiciones precarias en lugar de realizarse a través de su trabajo. Esta
precariedad se ve agravada por el “amiguismo” o la arbitrariedad politica, donde el
acceso a categorias mas altas, la renovacion de contratos o el otorgamiento de horas

extras no dependen de la capacitacion o el mérito, sino de vinculos personales o
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simpatias politicas. (Burgos, 2011).

Dado que el trabajo es una actividad central donde el sujeto construye y reconstruye
su identidad, la fragilidad de un contrato temporario interrumpe este proceso. Se trata de
un vinculo indisoluble que une psiquismo y trabajo, que hace referencia al sujeto en un
lugar particular. Al no poder precisarse el lugar que se ocupa en la organizacion ni
predecir hasta cuando se toleraran las tensiones, se genera un malestar especifico que
las fuentes vinculan directamente con la imposibilidad de proyectarse a futuro. Esta
situacion empuja a los trabajadores a adoptar estrategias de supervivencia como el
silencio ante conflictos, por temor a que una queja pueda significar la no renovacion de

su contrato. (Burgos, 2011).
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Método.
Disefio de estudio

La investigacion adopta un disefio no experimental, de corte transversal, con
enfoque cuantitativo y alcance descriptivo. Es no experimental dado que no se manipulan
las variables independientes, sino que se observan los fendmenos tal como ocurren en el
contexto laboral natural de los participantes. El corte transversal implica que los datos fueron
recabados en un unico momento en el tiempo, permitiendo obtener una “fotografia” del
estado actual del burnout en la muestra. El alcance descriptivo posibilita caracterizar la
prevalencia del sindrome, identificar los niveles de cada dimension y describir la distribucion
de la problematica en funcién de las variables sociodemograficas y laborales (Hernandez
Sampieri et al., 2014). Este disefio resulta el mas pertinente para los objetivos del estudio en
tanto no pretende establecer relaciones causales, sino cuantificar y describir la presencia del
fendmeno en esta poblacion especifica.
Definicion operacional de las variables de estudio

La variable principal de estudio es el sindrome de burnout, operacionalizado en sus
tres dimensiones constitutivas segun el Maslach Burnout Inventory (MBI). EI Agotamiento
Emocional (AE) refiere a la sensacion de encontrarse emocionalmente exhausto por las
demandas del trabajo, con puntajes que oscilan entre 0 y 54 puntos, clasificandose en el
nivel bajo (<17), medio (17-26) y alto (=27). La despersonalizacion (D) comprende actitudes
de distancia, frialdad e indiferencia hacia los destinatarios del trabajo, con puntajes de 0 a
30, clasificados en bajo (<6), medio (6-9) y alto (=10). La Realizacién Personal (RP) evalua
los sentimientos de competencia y eficacia en el trabajo, con puntajes de 0 a 48; a
diferencia de las otras subescalas, en esta dimensién las puntuaciones bajas (<31) son
indicativas de riesgo, siendo la codificacion invertida respecto al burnout (Maslach y
Jackson, 1981).

Como variable independiente se considera la modalidad de contratacion temporaria
bajo el articulo 9 de la Ley 25.164 de Regulaciéon del Empleo Publico Nacional. Las

variables sociodemograficas y laborales incluidas como variables de caracterizacion son:
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sexo (femenino/masculino), edad (en rangos etarios), nivel educativo alcanzado (secundario
completo, terciario, universitario, posgrado), antigiiedad en el organismo (en afios), sector
de pertenencia, posicion jerarquica, grupo de convivencia (solo/a, pareja, familia), tenencia
de hijos/as, y condicién de vivienda (propietario/a o inquilino/a). Se incluyeron ademas
indicadores de salud asociados al burnout: calidad del suefio (horas de suefio y despertares
nocturnos), uso de medicacién para conciliar el suefio, realizacion de tratamiento
psicolégico o psiquiatrico en los ultimos seis meses, y solicitud de licencia laboral por

malestares fisicos o emocionales.

Participantes
Poblacion obijetivo.

Empleados publicos nacionales con contratacion temporaria bajo el régimen del
articulo 9 de la Ley 25164, pertenecientes a organismos nacionales con asiento en la
provincia de Rio Negro (SENASA, ANSES, PAMI). La eleccién de esta poblacion responde
a la identificacion de un vacio en la literatura respecto de la situacion de salud laboral en
este segmento especifico del empleo publico.

Tipo de muestra

No probabilistica por conveniencia, conformada por todos los participantes que
accedieron voluntariamente a completar el cuestionario en linea durante el periodo de
recoleccion.

Cantidad de participantes

N=46 (cuarenta y seis) empleados publicos nacionales con contratacion temporaria

bajo el régimen del Articulo 9 de la Ley 25.164, pertenecientes a organismos nacionales con

asiento en la provincia de Rio Negro (SENASA, ANSES y PAMI).

Criterio de Inclusién
Se establecieron los siguientes criterios de inclusion para participar en el estudio:

e Ser empleado/a publico/a nacional con contrato temporario bajo el articulo 9 de la

Ley 25.164.
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Tener una antigledad minima de seis meses en el organismo, con el fin de
garantizar una exposicién suficiente a las condiciones laborales para que puedan
manifestarse sintomas de burnout.

Desempeiarse en una jornada laboral de 40 horas semanales o equivalente.

Haber otorgado el consentimiento informado para participar de la investigacion.
Poseer acceso a medios digitales para completar el cuestionario autoadministrado

en linea.

Criterio de exclusion:

Encontrarse en situacién de licencia prolongada por enfermedad (mas de treinta
dias) al momento de la convocatoria, dado que dicha situaciéon podria sesgar las
respuestas sobre la experiencia laboral cotidiana.
Desempenar funciones directivas o de conduccién de alto nivel jerarquico, en tanto
estas posiciones conllevan condiciones laborales sustancialmente diferentes a las
del personal operativo-administrativo contratado.

No completar el cuestionario en su totalidad.

Instrumento.

Maslach Burnout Inventory (MBI)

Para la evaluacion del burnout se utilizé el Maslach Burnout Inventory (MBI) en su versiéon

adaptada al espariol, desarrollada originalmente por Maslach y Jackson (1981). El MBI es el

instrumento de mayor aceptacion y uso en la investigacion empirica sobre burnout a nivel

mundial, contando con evidencia sélida de validez y confiabilidad en numerosos estudios

nacionales e internacionales (Mendez 2024; Kroonstadt y Treiver, 2022; Gutiérrez, 2021).

El instrumento consta de 22 items distribuidos en tres subescalas:

e Agotamiento Emocional (AE) :9 items (1,2,3,6,8,13,14,16 y 20). Puntuacién maxima

54). Valora la vivencia de agotamiento emocional por las demandas de trabajo.
Despersonalizacion (DP): 5 items (5,10,11,15 y 22; 5). Puntuacion maxima 30.

Evalla actitudes de frialdad. Y distanciamiento hacia las personas atendidas.
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e Realizacién Personal (RP): 8 items (4,7,9,12,17,18,19 y 21). Puntuacién maxima 48).
Evalla sentimientos de autoeficacia y realizacion en el trabajo. En esta Subescala,
puntuaciones bajas indican mayor riesgo de burnout.

Cada item se responde en una escala de frecuencia tipo Likert de siete opciones, que van
desde 0 (Nunca) hasta 6 (Todos los dias). La clasificacién en niveles de riesgo sigue los
puntos de corte establecidos por Maslach y Jackson (1981), con la correccion de que en la
subescala de Realizacién Personal puntajes bajos implican mayor riesgo de burnout.

Se complementd el MBI con un cuestionario sociodemografico y de salud disefiado ad hoc,
que incluyé variables como edad, género, nivel educativo, antigiedad, sector, posicion,
grupo de convivencia, tenencia de hijos, calidad del suefio, actividad fisica y consultas a
profesionales de salud mental, con el fin de contextualizar y enriquecer el analisis de los

resultados.
Criterio de clasificacion

Los sujetos con puntuaciones por encima del percentil 75 se incluyen en la
categoria alto; entre el percentil 25y 75 en medio; y por debajo del percentil 25 en bajo.
Interpretacion de RP: Puntuaciones bajas (0-31) indican alto nivel de desgaste;
puntuaciones altas (39—48) reflejan mayor bienestar y autoeficacia percibida. En AE y D, a

mayor puntaje, mayor nivel de burnout.

Diagnostico del sindrome: Se considera presencia de burnout ante puntuaciones altas en

AE y D, y bajas en RP de forma simultanea.

Fuente: Maslach, C. & Jackson, S.E. (1986). MBI: Maslach Burnout Inventory. Manual (2.2

ed.). Consulting Psychologists Press.

Procedimiento

Fase I. -Convocatoria y contacto con los participantes.

Los participantes fueron contactados a través de referentes sindicales y redes de
empleados publicos contratados bajo el régimen del articulo 9 de la Ley 25164 en

organismos nacionales con asiento en la provincia de Rio Negro (SENASA, ANSES, PAMI).
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Se distribuyd el cuestionario mediante un enlace de acceso al formulario digital (Google

Forms), acompafado de una comunicacion explicativa sobre los objetivos del estudio, el
caracter voluntario y andénimo de la participacion, y la garantia de confidencialidad en el
tratamiento de los datos. El formulario incorporé una seccién de consentimiento informado

al inicio, sin la cual no era posible avanzar en la respuesta. El periodo de recoleccion de

datos se llevo a cabo entre julio y agosto de 2025.

Fase Il. Disefio metodoldgico y aplicacion del instrumento.

Previo a la difusion del cuestionario, se realizd el disefio metodolégico completo,
determinando la muestra objetivo, seleccionando el instrumento validado (MBI) y
elaborando el cuestionario de datos sociodemograficos y de salud. El cuestionario
autoadministrado, de modalidad virtual, tuvo un tiempo estimado de respuesta de 20
minutos. Los formularios completos fueron recibidos y almacenados de manera automatica

y andnima en la plataforma de Google Forms.

Fase llI-Analisis de datos.

Los datos fueron exportados en formato de planilla de calculo y procesados mediante analisis
estadistico descriptivo. Se calcularon los puntajes totales de cada subescala del MBI para cada
participante, clasificandolos segun los niveles de riesgo establecidos (bajo, medio, alto). Se
calcularon medidas de tendencia central (medias) y dispersion para cada dimensién. Se determiné la
prevalencia de burnout pleno (las tres dimensiones en nivel de riesgo), la prevalencia segun criterio
de Neira (2004) y la proporcion de participantes con al menos una dimensiéon comprometida. Se
describié la distribucion de los resultados en funcion de las variables sociodemograficas.
Adicionalmente, se analizaron los indicadores de salud asociados (calidad del suefio, consultas
profesionales, licencias), para ampliar la comprension del impacto del sindrome en la muestra
estudiada. En el marco del presente trabajo, Looker Studio fue utilizado como instrumento de analisis
y presentacién de los datos relevados, permitiendo organizar la informacién de manera sistematica y

facilitar su interpretacion en funcion de los objetivos planteados.
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Resultados

Los resultados que se presentan a continuacion corresponden al analisis del
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) a una muestra de trabajadoras y trabajadores
de tres organismos publicos nacionales PAMI, ANSES y SENASA, con una totalidad de 46
personas, de los cuales 25 fueron mujeres (54,3%) y 21 varones (45,7%). La franja etaria
predominante fue la de 42 a 51 afos. En cuanto a la antigledad, la gran mayoria (45
personas, 97,8%) supera los 10 afos de servicio. Respecto al nivel educativo, el 34,8%
completd el secundario, el 28,3% posee titulo universitario, el 17,4% tiene estudios

terciarios y el 15,2% alcanz6 posgrado, maestria o doctorado.

Distribucién por Género Distribucién por Edad
entre 43 y 59 afios,
Opcion 7
Menos de 20 afios.

Masculino
Entre 52 y 60 afios,
Femenino

Entre 42 y 51 afios.

Entre 40 y 42 afios,

Entre 30 y 41 afios.

Figura 1. Distribucién de la muestra por género y grupo etario. Fuente: Claude (2026)

A continuacién, se presentan los principales estadisticos de cada subescala del MBI:

I T R T

Agotamiento Emocional 333 12.29
Despersonalizacion 10.65 105 6.67 1 25
Realizacion Personal 29.96 30.5 9.64 6 46

Tabla 5. Estadisticas descriptivas de las subescalas del MBI (n = 46). Fuente: Claude (2026)
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Estadisticas descriptivas por subescala

Cansancio Emocional Despersonalizacion Realizacion Personal
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Figura 2. Diagramas de caja para cada subescala. La linea roja indica el punto de corte

para indicios de burnout. Fuente: Claude (2026)

La media de Agotamiento Emocional (33.3) supera ampliamente el punto de corte de 26,

ubicandose en el rango alto. La Despersonalizacion también presenta una media elevada

(10,65), por encima del umbral de 9. En cuanto a la Realizacion Personal, la media de 29,96

se situa por debajo del punto de corte de 34, lo que refleja una baja percepcién de logro

profesional en la muestra. Se clasificaron las puntuaciones individuales segun los valores

de referencia del MBI:

T T T

Agotamiento Emocional 8 (17.4%) 4 (8.7%) 34 (73.9%)
Despersonalizacion 13 (28.3%) 8 (17.4%) 25 (54.3%)
Realizacién Personal 8 (17.4%) 10 (21.7%) 28 (60.9%)

Tabla 6. Distribucion de participantes por nivel en cada subescala (n = 46). Fuente: Claude

(2026)

52



Distribucion por niveles en cada subescala del MBI

Nivel
351 mm Bajo

34

Cantidad de participantes

Figura 3. Distribucién de participantes por nivel en las tres subescalas del MBI. Claude (2026)

Los resultados muestran una marcada concentracion en los niveles altos de riego.
En la subescala de Agotamiento Emocional, 34 participantes (73,9%) se ubican en el nivel
alto. En Despersonalizacion, 25 personas (54,3%) presentan niveles elevados. Respecto a
la Realizacion Personal, 28 participantes (60,9%) muestran puntuaciones bajas, lo que

implica alto riesgo en esta dimensién.

Indicios de Sindrome de Burnout

Segun el criterio del MBI, se considera que una persona presenta indicios del Sindrome de
Burnout cuando obtiene puntuaciones altas en Agotamiento Emocional y
Despersonalizacion (>9), junto con puntuaciones bajas de Realizacion Personal (<34).

Los datos revelan que 15 participantes (32,6%) presentan indicios de Sindrome de Burnout
con las tres areas comprometidas. Si se consideran también quienes tienen dos areas
afectadas (riesgo moderado), 32 personas (69,6%) se encuentran en situacién de alerta.
Apenas 6 participantes (13,%) no presentan ninguna area por encima de los puntos de

corte.
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Clasificacion segun areas afectadas
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Figura 4. Clasificacion de participantes sequn cantidad de areas del MBI afectadas. Claude (2026)

I S

Sin areas afectadas 13.0% Sin riesgo
1 area afectada 8 17.4% Leve

2 areas afectadas 17 37.0% Moderado
J areas afectadas (Burnout) 15 32.6% Severo

Tabla 7. Distribucion segun areas afectadas del MBI (n = 46). Claude (2026)
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Horas de suefo nocturno Entre 2y 4 hs.

Entre 4 y 6 hs.

Entre 6y 8 hs.

Se despierta y no puede volver a dormir Nunca

1 noche/semana

3-4 noches/semana

Todas las noches

Medicacion para conciliar el suefio Si
Tratamiento psicoldgico ultimos 6 meses Si
Licencia por malestares fisicos/emocionales Si

Tabla 8. Indicadores de salud asociados. Claude (2026)

23

19

19

18

6,5%

50,0%

41,3%

41,3%

39,1%

15,2%

4,3%

10,9%

19,6%

17,4%

Los datos de salud revelan un panorama que complementa los hallazgos del MBI. El

56,5% de los participantes duerme entre 4 y 6 horas por noche, tiempo inferior al

recomendado (7-9 horas para adultos) y el 6,5 apenas alcanza entre 2 y 4 horas. En

conjunto, el 58,7% de la muestra se despierta al menos una noche por semana sin poder

volver a dormirse, asociacién que la literatura vincula directamente con el agotamiento

emocional cronico (Beurskens et al., 2003). El 10,9% utiliza medicacién para conciliar el

suefo, lo que podria ser indicador de perturbaciones del suefio que exceden las estrategias

naturales de afrontamiento.

El 19,6% de los participantes realizé tratamiento psicolégico en los ultimos seis

meses, dato que puede leerse tanto como indicador de malestar subjetivo significativo como

de recursos disponibles para su abordaje. El 17,4% solicitd licencia laboral por malestares
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fisicos y/o emocionales en el periodo, lo que se traduce en impacto directo sobre la
prestacion del servicio publico. En consonancia con la literatura que sefala la somatizacion
como consecuencia del burnout (Hernandez-Corona et al., 2021), estos datos confirman
que el sindrome no se limita a la esfera subjetiva sino que se materializa en consecuencias
organizacionales concretas.

La muestra esta conformada mayoritariamente por mujeres (54,3%), con predominio
del rango etario de 42 a 51 afios (47,8%) y con antigiedad mayoritariamente superior a los
10 afos (97,8%), lo que implica una exposicién prolongada a las condiciones de
contratacion temporaria. Esta ultima caracteristica resulta especialmente relevante desde la
perspectiva del burnout como proceso: la mayoria de los participantes lleva mas de una
década en situacion de precariedad contractual, conviviendo con la incertidumbre en la
renovacion anual del contrato. El 76,1% tiene hijos/as, lo que incrementa las
responsabilidades familiares y la presion econdémica asociada a la inestabilidad laboral.

El 28,3% alquila su vivienda, lo que afiade vulnerabilidad econémica en un contexto
de contratos sin estabilidad.

En cuanto a los sectores de pertenencia, predominan el sector agro (principalmente
SENASA, n=12) y Servicios Publicos (ANSES, PAMI N=34). La posicidon mayoritaria es la de
personal operario (n=21), seguida por staff administrativo (n=8) y coordinadores (n=4), lo
que situa a la mayor parte de la muestra en los escalafones mas expuestos a las demandas

del servicio directo al ciudadano y con menor capacidad de decisién y autonomia.
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Discusidn

En la presente investigacion se propuso como objetivo general conocer la
prevalencia del sindrome de burnout en empleados publicos nacionales de contratacion
temporaria en la provincia de Rio Negro. Los hallazgos obtenidos revelan una situacion de
alta vulnerabilidad psicosocial, caracterizada por una prevalencia de burnout pleno del
32,6% y un alarmante 87,0% de la muestra con al menos una de las dimensiones del
sindrome comprometida. Estos datos permiten describir el panorama del sindrome en la
muestra y discutirlo a la luz de los antecedentes tedricos y empiricos.

La expectativa que orientd este estudio era observar niveles elevados de burnout en
agentes bajo el régimen del ART. 9 de la Ley 25.164. Los resultados son consistentes con
esa expectativa: la muestra presenta una prevalencia alta del sindrome en un contexto de
incertidumbre contractual cronica. El disefio descriptivo no permite, sin embargo, atribuir esa
prevalencia a la modalidad de contratacion. La particularidad de la muestra es determinante:
el 97,8% de los participantes posee una antigiiedad superior a los 10 afios bajo un esquema
de contratacién que, normativamente deberia ser transitorio pero que en la practica se ha
normalizado como una contratacion por tiempo indeterminado, sin los beneficios de ella.

Esta “temporalidad permanente” actia como un estresor crénico. Al contrastar estos
resultados con el estudio de Marsollier (2019), quien analizd6 empleados de planta
permanente en Mendoza, se observa que mientras ella hall6 un 35,4% de agotamiento
emocional alto, en la presente muestra dicho nivel asciende al 73,9%. Esta diferencia es
llamativa, aunque debe leerse con cautela: se trata de muestras, instrumentos (MBI-HSS
frente a MBI-GS) y contextos distintos, por lo que la comparacion es ilustrativa y no un
contraste estadistico. La mayor prevalencia observada resulta coherente con la literatura
que vincula la precariedad contractual con el desgaste emocional. En lo que respecta al
analisis de las dimensiones y contraste con el Estado del Arte, el Agotamiento Emocional
(AE) surge como la dimensién mas critica, con una media de 33,3, superando ampliamente
el corte de 26. Este resultado es coherente con la literatura que situa al AE como el nucleo
del sindrome. Los testimonios de fatiga matutina y agotamiento antes de iniciar la jornada

coinciden con lo planteado por Dejours y Gernet (2014) sobre la movilizacién de la
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inteligencia y el cuerpo ante la “la realidad” del trabajo. En este contexto, una lectura posible
-en linea con Dejours y Gernet (2014) - es que el agotamiento se vincule no sélo con la
tarea sino con la anticipacion del conflicto en un entorno sin estabilidad. Los datos del
estudio son compatibles con esta interpretacién, sin que el disefio permita establecerla
como relaciéon causal. En lo concerniente a la Despersonalizacién (D), el 54,3% de la
muestra presenta niveles elevados. Este porcentaje es superior al 32% reportado por
Marsollier y se asemeja a los hallazgos de Gutiérrez (2021) en funcionarios aduaneros
(58,7%). Desde la psicodinamica del trabajo, la despersonalizacion puede interpretarse
como una estrategia defensiva para distanciarse del sufrimiento y la exigencia emocional
del servicio al publico. Sin embargo, en un entorno de contratacion precaria, este
distanciamiento también responderia a la imposibilidad de negociacion y al sentimiento de
indefension descritos por Burgos (2011), interpretacion coherente con los datos, aunque no
verificable con este disefio. La realizacion personal (RP) mostré que un 60,9% de los
participantes tiene puntuaciones bajas (riesgo de burnout). Este dato es significativamente
mas preocupante que el 33,3% de baja eficacia profesional hallado en otros estudios
nacionales. La baja realizacién personal observada puede vincularse, desde el marco de
Dejours y Gernet (2014), con la falta de carrera escalafonaria, la ausencia de ascensos por
mérito y la dependencia de la coyuntura para la renovacién del vinculo, condiciones que
dificultan encontrar en la tarea una fuente de reconocimiento. Esta articulacion es
interpretativa y se apoya en la literatura, no en una medicioén de relaciones entre variables.
Como senalan Dejours y Gernet (2014), el sufrimiento solo se transforma en placer a través
del reconocimiento, ante la amenaza de la no renovacion, el trabajo se vuelve un espacio de
mera supervivencia.

Un aporte relevante de este estudio es la vinculacion entre el burnout y los
indicadores de salud fisica. El hecho de que el 58,7% de la muestra sufra despertares
nocturnos y el 56,5% duerma menos de las horas recomendadas evidencia la confusion
entre el ambiente laboral y el privado. Los indicadores de suefo y descanso, junto con los
del MBI, son compatibles con la nocién de “porosidad” entre lo laboral y lo privado sefialada

por Dejours y Gernet (2014). Estos datos resultan coherentes con la literatura que describe
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la precariedad laboral como fendmeno multicausal asociado al padecimiento psiquico.

Resulta imperativo discutir sobre la limitacién senalada y el temor a responder el
cuestionario. El silenciamiento del malestar es, un sintoma de la precariedad descrita por
Burgos (2011). Si el trabajador percibe que una queja o la expresion de su agotamiento
puede poner en riesgo su contrato, optara por el silencio como estrategia de supervivencia.
Por lo tanto, es altamente probable que los resultados obtenidos, aunque ya elevados,
representen una subestimacion de la prevalencia real del sindrome en este colectivo.

En sintesis, la evidencia recolectada describe una prevalencia elevada del sindrome
de burnout en un colectivo caracterizado por la contratacion temporaria del Art.9 y la
cronicidad de la incertidumbre. Los niveles observados de agotamiento emocional y baja
realizacién personal son superiores a los reportados en estudios sobre trabajadores con
estabilidad laboral, diferencia que invita a futuras investigaciones con disefios comparativos.
No se trata de considerar al burnout como una problematica individual, sino de comenzar a
abordarlo como una consecuencia directa de estructuras organizacionales precarizantes
que requieren un cambio, una transformacion urgente a nivel politica publica y

regularizacion laboral.
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Conclusion

El hallazgo central de esta investigacion es la elevada prevalencia del sindrome de
burnout en empleados publicos nacionales con contratacion temporaria en Rio Negro.

En el presente estudio, los niveles de AE en rango alto alcanzan el 73,9%,
considerablemente superiores. La inestabilidad inherente al contrato temporario constituye
un estresor crénico especifico que los modelos teéricos describen como factor de riesgo del
burnout (Burgos, 2011). Los hallazgos son coherentes con la expectativa que orientd el
estudio: el colectivo presenta niveles de burnout elevados en un contexto de temporalidad
contractual prolongada. En la muestra, la baja realizacion personal alcanza al 60,9% de los
participantes lo que sugiere que la condicidn de contratacion temporaria perjudica los
recursos energéticos (agotamiento emocional) sino también la percepcion de eficacia y valor
del trabajo. Esto podria asociarse, en términos de Dejours y Gernet (2014), a las dificultades
de reconocimiento que enfrentan los trabajadores precarios: sin carrera escalafonaria, sin
posibilidad de ascenso y con la amenaza permanente de la no renovacion contractual, el
trabajo se vuelve un espacio donde dificilmente puede elaborarse el sufrimiento en placer a
través del reconocimiento.

El Agotamiento Emocional sobresale como la subescala mas comprometida de la
muestra (73,9%) lo que es coherente con el rol que la literatura le asigna como “nucleo” del
sindrome (Maslach y Jackson, 1981; Dejours y Gernet, 2014). El cansancio al final de la
jornada, la fatiga matutina al enfrentarse a otra jornada de trabajo y la sensacion de estar
emocionalmente agotado por el trabajo fueron los items con mayores puntuaciones medias.
Tanto el cansancio acumulado, la dificultad de recuperacion nocturna y la experiencia
subjetiva de malestar emocional que surge antes del inicio efectivo de la jornada laboral, los
items con mayores puntuaciones medias remiten a la fatiga anticipatoria: las y los
participantes reportan agotamiento al proyectar la jornada por comenzar. Esta lectura, en

linea con Dejours y Gernet (2014), es interpretativa y se apoya en los puntajes observados.
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La alta prevalencia del AE debe leerse en el contexto de las condiciones especificas
del contrato ART. 9: la imposibilidad de negociar tareas u horarios, la dependencia del ciclo
politico para la renovacion del contrato y la ausencia de carrera escalafonaria configuran un
entorno en el que el trabajador no puede “tomarse un descanso” psiquico de la
incertidumbre, incluso fuera del horario laboral. En términos de Dejours y Gernet (2014), el
agotamiento emocional puede comprenderse en relacion con el obstaculo a las estrategias
defensivas individuales y colectivas que impone el miedo a expresar el sufrimiento ante la
amenaza de no renovaciéon. Se trata de una clave interpretativa coherente con los datos
descritos. El dato de que el 58,7% de la muestra se despierta al menos una noche por
semana sin poder volver a dormir, sumando a que el 56,5% duerme menos de las horas
recomendadas, resulta compatible con la nocién de porosidad entre lo laboral y lo privado
descrita por Dejours y Gernet (2014). Esta “porosidad” entre el sufrimiento laboral y la vida
extralaboral es sefialada por Dejours y Gernet (2014) como una de las caracteristicas mas

dafninas del burnout en contextos de alta vulnerabilidad laboral.

Aportes y Contribuciones de la Investigacion

Esta investigacion constituye un aporte empirico original al conocimiento sobre el
sindrome de burnout en el sector publico argentino, al focalizarse en un segmento
poblacional hasta ahora escasamente estudiado: los empleados publicos nacionales con
contratacion temporaria bajo el articulo 9 de la Ley 25.164, radicados en la provincia de Rio
Negro. Los resultados confirman la presencia de una prevalencia significativa y clinicamente
relevante del sindrome, con un 32,6% de burnout pleno (criterio Maslach y Jackson, 1981) y
un 41,3% con riesgo significativo (criterio Neira, 2004), en una muestra en la que el 87,0%
presenta al menos una dimensiéon comprometida.

La investigacion aporta evidencia local -inédita hasta el momento- que puede ser
utilizada por los organismos publicos de la provincia y por el estado nacional para el disefo
de planes de accion en materia de salud laboral. En un pais donde nueve de cada 10

trabajadores reportan sintomas de burnout (Infobae, 2025), disponer de datos especificos
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sobre colectivos vulnerables como el de los contratados temporarios constituye un insumo
indispensable para la formulacién de politicas publicas con mayor precisién y justicia
distributiva. La investigacion también contribuye a visibilizar el vinculo entre precariedad
contractual y sufrimiento psiquico, articulando la evidencia cuantitativa con los marcos
tedricos de la psicodinamica del trabajo (Dejours y Gernet, 2014) y la sociologia del trabajo
(Burgos, 2011; Neffa, 2019), lo que enriquece la comprension del fendbmeno desde una

perspectiva integradora.

Limitaciones de la investigacion

La limitacion mas relevante de este estudio esta vinculada al miedo de los agentes
publicos temporarios a responder el cuestionario por temor a posibles represalias o
consecuencias sobre la renovacion de su contrato. Si bien se garantizé el anonimato y la
voluntariedad de la participacién, la sola percepcion de riesgo puede haber actuado como
inhibidor, tanto para participar en el estudio como para responder con plena sinceridad. Este
fendmeno del silenciamiento del sufrimiento como estrategia de supervivencia laboral esta
descrito por Burgos (2011) como una de las manifestaciones centrales de la precariedad:
los trabajadores aprenden a callar su malestar para no arriesgar la renovacién del contrato,
lo que hace que el propio instrumento de medicion esté condicionado por el mismo factor
que estudia.

Esta limitacion tiene consecuencias metodoldgicas concretas: es probable que los
resultados obtenidos subestimen la prevalencia real del burnout y la intensidad del malestar
en la poblacion.

Otras limitaciones ya sefialadas en la seccion de Discusién incluyen el caracter no
probabilistico de la muestra, el disefio transversal, la heterogeneidad sectorial de los
participantes y la ausencia de un grupo de comparacion con personal de planta
permanente, que hubiera permitido estimar el efecto especifico de la modalidad contractual

sobre el burnout.
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Lineas de Investigacion Futuras

Los hallazgos de esta investigacién abren diversas lineas de trabajo que se consideran
relevantes para avanzar en la comprensién y abordaje del burnout en el empleo publico de
contratacion temporaria.

e Estudios longitudinales: Resulta necesario realizar estudios de seguimiento que
permitan analizar la evolucién del burnout a lo largo del tiempo, especialmente en
funcion de la cantidad de afos en situacion de contratacién temporaria. Los datos
actuales sugieren que la exposicién prolongada (97,8% de la muestra con mas de
10 afos de antigliedad) es un factor de acumulacion de riesgo.

e FEstudios mixtos: Complementar los datos cuantitativos con metodologias
cualitativas- entrevistas en profundidad, grupos focales-permitiria acceder a la
experiencia subjetiva del burnout en este colectivo, y especialmente a las estrategias
defensivas individuales y colectivas desarrolladas ante la precariedad laboral y
sueldos bajos, segun INFOBAE (30/03/2026), el salario minimo perdié el 38% de su
poder adquisitivo durante el actual gobierno. La voz de los trabajadores, silenciada
por el miedo en el contexto de la encuesta, podria emerger con mayor libertad es
espacios de mayor confianza y seguridad psicoldgica.

e Extension geografica: El estudio se circunscribe a la provincia de Rio Negro. Seria
adecuado replicar la investigacion en otras provincias con caracteristicas similares, o
tal vez con condiciones de empleo publico diferentes, lo cual permitiria comparar la
prevalencia y establecer si los hallazgos responden a factores locales o a dinamicas

propias del régimen de contratacién a nivel nacional.



Propuesta de Intervencion

Nombre: “Trabajar sin quemarse”. Taller psicoeducativo para la prevencién del burnout en
agentes publicos nacionales.

Fundamentacion

El estudio realizado, de disefio descriptivo-transversal, revel6 mediante el instrumento
Maslach Burnout Inventory (MBI) la prevalencia del sindrome de burnout en agentes
publicos nacionales contratados bajo la modalidad temporaria de Art. 9 de la Ley 25.164.
Los hallazgos evidenciaron una elevada proporcién de agotamiento emocional alto y un
porcentaje significativo de casos de burnout pleno. Por tratarse de un disefio descriptivo,
estos datos no autorizan inferencias causales, pero identifican una necesidad institucional
concreta que justifica una accién preventiva focalizada. La condicién de temporalidad
contractual -incertidumbre sobre la renovacién, ausencia de estabilidad y exposicion
sostenida a la demanda laboral - configura el marco que fundamenta dirigir la intervencion a
este colectivo.

Maslach y Jackson (1981) definen el burnout por el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la baja realizacion personal. Conforme a Phillips (1984), la prevencion
opera en dos planos: reducir los estresores organizacionales y fortalecer el afrontamiento
individual.

La justificacién de este taller radica en que los agentes que estan expuestos a
escenarios de angustia y miedo, puedan registrar y tramitar los pensamientos, las
emociones antes que se depositen en el cuerpo, afectando el trabajo cotidiano. La
intervencion busca no solo concientizar, sino proporcionar herramientas de autocuidado
para prevenir consecuencias graves como enfermedades psiquiatricas, adicciones vy
disminucion de rendimiento laboral.

Objetivos
Objetivo general: conocer los factores de riesgo asociados al desarrollo del burnout en
agentes publicos nacionales bajo contratacion temporaria, mediante un dispositivo

psicoeducativo grupal de caracter preventivo.
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Objetivos especificos:

1- Brindar informacion sobre el sindrome de burnout, sus tres dimensiones y sus
consecuencias, favoreciendo el reconocimiento temprano.

2- Promover la identificacion de los factores de riesgo psicosocial propios de la modalidad
temporaria.

3- Fortalecer estrategias individuales y grupales de afrontamiento y autocuidado.

Poblacion

Agentes publicos nacionales contratados bajo el régimen del Art. 9 de la Ley 25.164, sin
distincion de antigliedad ni funcién. Se conformaran cohortes de hasta 20 participantes para
preservar la dinamica grupal. La participacién sera voluntaria, con consentimiento informado

y resguardo de confidencialidad de los datos personales relevados.

Recursos y viabilidad

Desde la Coordinaciéon Técnica de Capacitacion se proveera de un/a licenciada en
Psicologia con formacién en psicologia laboral.

Recursos materiales: sala provista por el organismo, sillas, proyector, notebook, copias de
MBI (pre y post), afiches, fibrones, post-it de colores.

Recursos institucionales: aval de la direccion y autorizacion para el uso de espacio fisico y
tiempo laboral de los agentes.

Viabilidad econdmica: alta, los insumos son de bajo costo y la infraestructura ya esta
disponible.

Viabilidad operativa: los cuatro encuentros pueden integrarse a la jornada laboral previa
autorizacién de las respectivas coordinaciones. Una cohorte se completa en cuatro
semanas y el dispositivo es replicable por cohortes sucesivas.

Condicion de factibilidad: el compromiso institucional es el factor critico, ya que convocar
agentes con asiento de funcién en lugares alejados del Centro Regional, requiere aval de la

direccién y del area de recursos humanos.
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Limitacidén reconocida: la intervencion actua sobre el nivel individual y no modifica por si
sola los factores estructurales de la modalidad contractual, cuya transformacion excede el
alcance de un dispositivo psicoeducativo.

Descripcion de las actividades

Dispositivo de cuatro encuentros semanales de noventa minutos, coordinados por un
licenciado en psicologia.

Encuentro 1- Encuadre. Presentacién, acuerdo de confidencialidad y aplicacion del MBI
(medicion pre). Exposicién dialogada del concepto de burnout y sus dimensiones. Como
cierre, cada participante registra por escrito una situacion laboral reciente que le haya
generado malestar, para retomar mas adelante.

Encuentro 2- Factores de riesgo de la contratacion temporaria. Trabajo en 5 grupos de 4
agentes: cada subgrupo identifica estresores propios de la modalidad (incertidumbre,
renovacion, sobrecarga, multiplicidad de funciones), trabajan sobre papel afiche y post-it y
los expone en plenario.

Encuentro 3- Estrategias de afrontamiento. Presentacién de técnicas de regulacion del
estrés, organizacién de la carga y reconocimiento de limites. Ejercicio de equilibrio entre
areas vitales (Lopez, 2004): cada participante mapea su distribucion actual de tiempo y
energia e identifica un ajuste posible.

Encuentro 4-Autocuidado, cuidado del equipo y cierre. Dinamica grupal de reflexiéon sobre el
cuidado propio y mutuo. Aplicacion del MBI (medicién post) y ronda de cierre como

evaluacion cualitativa.
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Cuadro de planificacién

Problema o | Objetivo general Objetivo especifico Encuentros Actividades

necesidad

objeto de |Ia

intervencion

Prevencion del | Reducir los factores | OE1: Brindar | Encuentro 1 Encuadre y

sindrome de | de riesgo asociados | informaciéon sobre el confidencialidad; MBI

burnout en | al desarrollo del | sindrome, sus (pre); exposicion

agentes publicos | burnout mediante | dimensiones y dialogada sobre

nacionales bajo | un dispositivo | consecuencias, burnout; registro escrito

contratacion psicoeducativo favoreciendo el de una situacion de

temporaria (Art. 9, | grupal de caracter | reconocimiento malestar

Ley 25.164) preventivo temprano
OE2: Promover la | Encuentro 2 Trabajo en subgrupos
identificacion de los sobre estresores de la
factores de riesgo temporalidad; plenario;
psicosocial propios de la sistematizacion en
modalidad temporaria afiche y vinculo con las

dimensiones del MBI
OE3: Fortalecer | Encuentro 3 Técnicas de regulacion
estrategias individuales del estrés y
y grupales de organizacion de la
afrontamiento y carga; ejercicio de
autocuidado equilibrio entre areas
vitales

OE3: Fortalecer | Encuentro 4 Dinamica de
estrategias individuales autocuidado y cuidado
y grupales de del equipo; MBI (post);
afrontamiento y ronda de cierre
autocuidado

Evaluacién

De proceso: registro de asistencia y de participacion en cada encuentro.

De resultados: comparacion de las puntuaciones del MBI entre el primer y el ultimo encuentro. Dado
el caracter preventivo y la corta duracion, esta medicion se interpreta como indicador de
sensibilizacion y reconocimiento del sindrome, y no como evidencia de reduccion causal de la
prevalencia, lo que requeriria un disefio de seguimiento de mayor alcance temporal.

Formas de comunicacion de resultados

Los resultados agregados, resguardando el anonimato, se comunicaran mediante

-Un informe técnico dirigido a la direccion del organismo y a las areas de recursos humanos.

-Una devolucion grupal a los participantes.

-Eventual presentacion en instancias de difusion institucional, de modo que la informacién posiciones

el burnout en este colectivo como problema de salud ocupacional a abordar.
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Anexos

Anexo 1: Protocolo del Maslach Burnout Inventory — Human Services Survey (MBI-HSS)

A continuacidn encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo ¥ de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracidén respondiendo a ellos como lo siente. Mo
existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son
estrictamente confidenciales ¥ en ningun caso accesibles a otras personas. Su objeto es
contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo para realizar mi Trabajo Final
Integrador de la Lic. en Psicologia.
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Anexo 2: Cuestionario sociodemografico
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7- Grupo de convivencia
0 Farmilia

 Pareja

O solo

O Otro:

2- gTiene hijos?
O osi
0 Mo
O ©

9- s Usted alguila vivienda? ™
o osi
T Mo

10- sWiaja para asistir a su puesto de trabajo?
o osi
) Mo

11- gCuanio tiempo destina a viajar para asistir a su puesto de trabajo? ~
0 menos de 10 minutos

) Entre 10 y 30 minutos.

) Entre 37 y 60 minutos.

) Entre1y2hs

) mas de 2 horas de viaje.

- 12- En relacidn a la acrividad fisica ¢ocon cual afirr cion se identifica? ©

0 Hago

0 1 howa por dia.
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O =
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16- ;Realiza o realizo en los ditimos 6 meses algun tratamiento psiquidtnco?

Si

17- ;Realiza o realizo en los ditimos 6 meses algun tratamiento psicologico?”

=11

18- En los Ultimos 6 meses Luvo que solicitar licencia laboral por malestares fisicos y/o
emocionales?

Si

Después de la seccién 1 Ir a la sigulente seccidn -

Anexo 3: Formulario de consentimiento informado

E Cuestionario MBI (& ¥r P @ © o oo 2 Publicado

Cuestionario -Consentimiento del 2
participante. s
La sigulente encuesta busca tomar una muestra anénima para medir el impacto del agotamiento en salud de
los trabajadores del estado nacional argentino. Todo lo gue te pidoe es 10 MiNUtos para responder sobre datos =
sociales en la primer pane. En la seccién 2 responderds el cuestionario de 22 items sobre agotamiento. No
hay nada oculto en este estudio: se te an una serie de ¥ si se te pedird que =
elijas la que mas + Tus s0lo se utilizaran para fines de
investigacion de un Trabajo Final Integrador para la carrera de Lic. en Psicologia. No se solicita nd se aimacena
infermacién personal. Tr
Al continuar, confirmas que:
=
= Sos mayor de 18 afios de edad
= Actualmente sos residente de Argentina. =
= Enla actwalidad trabajds en una dependencia del estado nacional argenting bajo la modalided de sy
contratacion ART.9 hace més de 6 meses. [—]
- Das para que tus sean utilizadas para la descrita arriba.
= Entendés que W participacion es completamente andnima
Correa ™
e formulario registra los correos. Cambiar configuracién
T
Acepto la participacion en la investigacién. ~
= ®=
no -
=

Il

meEosd
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