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Resumen

Este trabajo fundamenta un modelo teorico integral explicativo del burnout teniendo en
consideracién el contexto de pandemia a causa de COVID-19 y el impacto sobre el funcionamiento de
las organizaciones y la vida de los trabajadores. Se parte desde una concepcidn psicosocioldgica del
del trabajado cognitivo, emocional y social en un escenario que amenaza la ruptura de lazos
intersubjetivos en términos cooperativos y de reconocimiento. Este modelo tedrico del burnout esta
compuesto por un conjunto de procesos y variables multinivel: 1) factores y procesos que contribuyen
a una mayor exposicion de riesgo al burnout y 2) factores y procesos que contribuyen a proteger,
modular, fortalecer y afrontar los procesos de trabajo desde una perspectiva por la cual se propende a
la integridad, integracion y al protagonismo en los procesos salugénicos. En este sentido se trata de un
modelo que comprende tres dimensiones la organizacional, la de las capacidades del trabajador y la de
los recursos profesionales de la actividad Este trabajo se propone explicar el complejo fendmeno del
burnout a través de un conjunto de procesos y variables multinivel que contemplan factores de riesgo y

factores protectores.

Palabras Clave: Burnout — Trabajador Cognitivo — Factores De Exposicion- Factores Protectivos

Introduccion

Este trabajo se propone explicar el complejo fendmeno del burnout a través de un conjunto de
procesos y variables multinivel que contemplan factores de riesgo y factores protectores. En esta
direccidn, los objetivos de este trabajo consisten en 1) Explorar la incidencia del fendmeno del burnout
en la poblacion ocupada en el sistema de trabajo formal en CABA y Conurbano Bonaerense, y 2)
Analizar la relacién entre factores de exposicion al burnout denominados factores de riesgo y factores
protectivos del trabajo: de la actividad, de la organizacién y de la persona. Estos objetivos se abordaran
por medio de un cuestionario construido por el equipo de investigacion, el cual se funda en un modelo
tedrico de factores de exposicion y factores protectivos que abordan el burnout como sindrome y como
proceso. Por lo tanto, también se presentaran algunos hallazgos referidos a las propiedades

psicométricas del instrumento.
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Como parte de la exposicion si incluye aqui y se problematizan los modos de padecimiento
asociados al trabajo contemporéaneo, haciendo un recorrido que parte de identificar transformaciones
subjetivas y nuevas sensibilidades y préacticas laborales. Asi aparece la categoria del trabajador
cognitivo, emocional y social. En esta direccion, ademas del concepto de trabajador cognitivo, se
desarrolla el papel de inteligencia emocional en el contexto laboral y una reflexion respecto de las
estrategias de afrontamiento del burnout tomando como disparadores los resultados presentados en
estudios recientes. El recorrido continla con una distincién en cuanto a las diferencias entre
coordinacion y cooperacion pasando luego a las concepciones e instrumentos de abordaje del burnout.
Presentamos nuestro modelo teorico integrado del burnout y algunos resultados de mediciones en
aspectos socio-laborales-organizacionales y profesiones. Cerrando, se desarrollaran brevemente las
ventajas de los modelos grupales de trabajadores con los que estamos desarrollando en el area de salud
procesos de autodiagnéstico y acciones cooperativas. Este Ultimo aspecto se ha profundizado

trabajando conjuntamente con profesionales de la salud en el contexto COVID-19.

La concepcidn de trabajador cognitivo aparece para caracterizar transformaciones en el campo
del trabajo y la fuerza de trabajo misma, asi como también para identificar una nueva subjetividad que
desdibuja los limites entre la produccion y la reproduccién. Esta categoria esta acompafiada de la
indiferenciacion entre el tiempo de trabajo y de no trabajo.

En el primer caso la caracterizacion del trabajador cognitivo involucraba a un tipo de sujeto
laboral cuyas competencias excedian los requerimientos de los sistemas. Este aspecto se encontraba
anclado en la natividad digital y lo convertian en un proletariado hibrido por los modos de entrelazarse
en su biografia con las tecnologias de la informacion. De Giogri (2002) aborda a este tipo de
trabajadores dentro de un modelo que se denomina “gobierno de la excedencia”. Posteriormente, a

estos aspectos cognitivos también se les sumarian aspectos emocionales.

Las concepciones de un trabajador con estas nuevas caracteristicas exigieron la elaboracion de
nuevos perfiles que generaron un gerenciamiento distinto, asi como también de una fuerte orientacién
de naturaleza aspiracional hacia los trabajos con autocontrol- autonomia en donde el gerenciamiento
recae sobre si pero no deja de existir. Otro espacio de captura de lo que hoy podriamos denominar en
forma ampliada la nueva excedencia consistio en introducir en los sistemas de trabajo la necesidad de

diversidad poniendo a funcionar a la misma de tal manera que una organizacién de trabajo puede
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aprovechar las diferentes perspectivas o posicionamientos y utilizar sus aportes estando a tono con la

admisién de diferencias.

Por ultimo, un aspecto de larga data como el sistema de trabajo en equipo se siguio
incentivando bajo las premisas de que este modo de trabajar se aprende por una induccion de la
organizacion ante los individuos y no por su propio impulso a auto-organizarse. De esta forma los
modos colectivos de trabajo entran en colision con los comportamientos cooperativos porque se
introducen como modelos externos. Estas transformaciones en distintas esferas del trabajo se
encuentran impulsadas por la actual pandemia afectando la subjetividad, temporalidad, socialidad y

organizacion.

La aparicion de la Covid-19 ha amenazado la estructura socioecondémica en su conjunto, al
mismo tiempo que nos interpela a identificar las transformaciones que se produjeron en el mundo del
trabajo, emergentes de la nueva situacion global en términos regionales, en un pais marcado por la
diversidad y desigualdad. La CEPAL (Weller, 2020) y la OIT (2020) registran, en un riguroso informe,
las principales tendencias que la Covid ha acentuado y que se agregan al bajo crecimiento econémico
que América Latina y el Caribe mostraban ya antes de la pandemia y prevén para el 2020 la peor
contraccion economica desde 1930. Estas tendencias se reflejan en el desempleo, que en el 2019
alcanz6 el 8.1% y el aumento del cuentapropismo (27,4% y 4,3% de servicio doméstico). La
informacion de la OIT, sin embargo, es ain mas dramatica al afirmar que un 54% del trabajo en la

region es informal, particularmente en los grupos mas vulnerables.

La pandemia de la COVID-19 ha generado fuertes efectos negativos en el mercado de trabajo.
En la prevision de la CEPAL (Weller, 2020), el desempleo puede llegar a crecer por encima del 11% y
otro tanto para el incremento del trabajo precario. La alternativa al aumento de desocupacion y pobreza
lleva a algunos actores institucionales a promover programas de asistencia econémica con
contraprestaciones de trabajo que incrementaran las formas de economia social existentes. La baja de
empleo no es el Unico destino, sino que se prevé que la calidad del empleo se vea profundamente
afectada. En respuesta a la crisis, los paises de la regién estan implementando politicas innovadoras
para evitar, en la medida de lo posible, la ruptura del vinculo laboral de los trabajadores y limitar el
numero de quiebras de las empresas. En cuanto al retorno al trabajo, el énfasis esta puesto en temas de
salud, seguridad e higiene, aspectos que requieren el incremento de la participacion del trabajador, la

transformacion de los roles habituales y numerosas modificaciones en las formas de trabajo propuestas
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por las organizaciones. La crisis se extendera al periodo pospandémico, por lo que resulta necesario
fortalecer a través de politicas institucionales tanto a trabajadores como a organizaciones,
fundamentalmente a aquellos que atraviesan la experiencia en lo que Illamamos trabajos criticos. Por
otra parte, instituciones tales como las universidades, responsables de la formacion técnico-profesional
deberan atender a nuevas necesidades de la sociedad y de sus ingresantes, produciendo cambios tanto

en las curriculas como en las formas en que sus docentes realizan su actividad.

El mercado laboral de la region, como remarca el informe CEPAL/OIT, ha sido
particularmente desnudado por el Covid y la consecuente intensificacion de la crisis, sus notas
principales radican en la informalidad y las desigualdades, pero también, a nuestro entender, en la
particularmente dificil instalacion de précticas de seguridad y salud que se incrementan cuando las
formas de institucionalidad laboral se debilitan, ya sea por practicas organizacionales o por el

comportamiento social de los trabajadores.

Asi cuando pretendemos pensar que el escenario de la COVID-19 instala una condicion inédita
podriamos considerar, optando por la recursividad del pensamiento complejo (Serieyx, 1994), y
advertir como los eventos del presente encuentran interpretacion y referencia en lo que llamamos la
ruptura de la teoria del valor. Esta ruptura o disolucion implica que ya no podemos calcular el valor de
un producto o servicio en el tiempo insumido para producirlo. A partir de tal disolucion, es decir de la
relacion entre tiempo de trabajo y valor, se intenta disolver la categoria de productor, su identidad, y
también la posibilidad de comparar trayectorias a partir de précticas semejantes. Asi el trabajador
aparece dominado por una suerte de ideologia (Hardt & Negri, 2002) que le hace pensar que siempre
es reemplazable por el sistema; en este espacio lo que es falseado, ocultado u olvidado es su

singularidad.

Las subjetividades en el postfordismo

En una etapa del capitalismo que comienza en los afios 70 del siglo pasado, el movimiento
denominado operaismo italiano, a partir de sus aportes teoricos, asi como de su participacion politica,
retomo las categorias marxistas para pensar las configuraciones del trabajo en esta fase. Esta corriente
de pensamiento abrié nuevamente el debate sobre el trabajo a fines de la década del 90, en el marco de

la Tercera Revolucion Industrial o postfordismo. Los pensadores de este movimiento se preguntan por
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el grado de libertad o autonomia de los trabajadores frente a la complejidad que aporta el entramado
social de la revolucién tecnoldgica en el contexto neoliberal de la posmodernidad (Cava Gémez,
2012).

Esta perspectiva despliega el concepto del trabajo cognitivo, inmaterial o infotrabajo, el cual se
encuentra presente en la mayoria de las actividades laborales actuales a partir de la comunicacion
propiciada por la fluidez e interconexion de la informacion -habilitada por las nuevas tecnologias-, asi
como de la cooperacion social, determinando los procesos productivos. En el operaismo la nocion de
trabajo cognitivo trasciende la diferencia entre el trabajo manual y el trabajo intelectual, puesto que la
mayoria de los trabajos en la actualidad presentan caracteristicas que no pueden explicarse solamente a
partir de la categoria de trabajo intelectual, por ejemplo, aquellos aspectos que pertenecian al &mbito
privado del sujeto y hoy se encuentran fusionados con su trabajo. Por otro lado, en etapas previas del
capitalismo, ese trabajo intelectual o bien organizaba y planificaba el proceso productivo (incluso
desde una visién jerérquica) o se encontraba por fuera del mismo, reconociéndose en ese entonces
solamente en algunas actividades especificas (por ejemplo, artistas, cientificos, politicos). Sin
embargo, en la actualidad el trabajo cognitivo no solamente se encuentra en el seno del proceso
productivo, sino que genera productividad y plusvalor a partir de las capacidades mentales y de la

comunicacion social, en el auge de la produccion inmaterial o de estados mentales.

En esta linea de andlisis, los operaistas retoman de Marx el concepto de general intellect, segln
el cual el desarrollo cientifico y tecnoldgico, asi como las practicas sociales, acrecientan la
productividad del capital, objetivandose como saber social general. Si bien en continuidad con el
pensamiento marxista, los operaistas plantean una nota diferencial en los procesos de trabajo
contemporaneos dada por una praxis social caracterizada por la comunicacién en red, la interconexion
de conocimientos y las précticas de cooperacion que, a diferencia de lo planteado por Marx, no se
encuentran objetivadas ni circunscriptas al ambito privado, sino que atraviesan la esfera publica
constituyéndose en uno de los principales motores de la fuerza productiva laboral. En este sentido, se
fusionan y confunden las esferas publica y privada de los procesos de trabajo en la subjetividad de los
trabajadores (Cava Gémez, 2012).

A continuacion, desarrollaremos una serie de topicos que dan contexto al modelo tedrico que
fundamenta nuestro abordaje del burnout. Los mismos son relevantes para el campo epistemoldgico de

la psicologia del trabajo y la psicologia social y no exhaustivos
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La inteligencia emocional y su relacion con el burnout en el contexto laboral

A la luz de las caracteristicas propias de las nuevas subjetividades en el trabajo y la saliencia de
los aspectos cognitivos, emocionales y sociales en el contexto laboral actual, no puede dejarse de
mencionar los aportes referidos a la inteligencia emocional. Gardner y Walters (1995) definen a la
inteligencia como “la habilidad necesaria para resolver problemas o para elaborar productos que son
de importancia en un contexto cultural o en una comunidad determinada” (Gardner y Walters, 1995,
p.33). En esta direccion, amplia el abordaje clasico y desarrolla su modelo de inteligencias mdltiples,
la cual incluye siete inteligencias: musical, cinético-corporal, 16gico-matematica, linglistica, espacial,
interpersonal e intrapersonal. La inteligencia interpersonal, asi como también la intrapersonal, cobran
especial interés en tanto son algunos de los elementos que caracterizan los espacios de trabajo en la
actualidad. La inteligencia interpersonal se define como la capacidad para distinguir estados de animo,
intenciones, deseos y motivaciones en otras personas. La inteligencia intrapersonal se definird como la

construccion de modelos viables y eficaces acerca de uno mismo (Gardner y Walters, 1995).

Estas dos inteligencias estan en plena relacion con el desarrollo conceptual de Goleman acerca
de la inteligencia emocional, la cual identifica competencias personales y competencias sociales
(Berrios, 2009). Dentro de las competencias personales se pueden identificar habilidades de
autoconocimiento, autocontrol y automotivacion en tanto se reconocen fortalezas y debilidades,
regulacion y responsabilidad acerca de las emociones, asi como también, compromiso y persistencia.
Respecto de la competencia social, se puede distinguir la empatia y un conjunto de habilidades
sociales. La primera consiste en orientar las acciones a los aspectos emocionales reconocidos en las
demas personas. Las habilidades sociales se conforman de la comunicacion y expresion adecuada y

asertiva de las emociones, deseos, derechos y motivaciones.

En esta direccion, distintos estudios presentan una asociacion entre la inteligencia emocional y
aspectos en el trabajo como liderazgo, exito o satisfaccion laboral (Berrios, 2009). Sin embargo,
también existen investigaciones que evidencian correlaciones negativas entre inteligencia emocional y
niveles de estrés (Gabel-Shemueli, et al, 2012; Limonero, et al, 2014), asi como también de burnout
(Augusto, et al, 2005; Illaja & Reyes, 2016), especialmente en cansancio emocional y
despersonalizacion. Estas habilidades pueden ser entrenadas y desarrollarse como estrategias de
afrontamiento Utiles en escenarios de burnout en el trabajo (Berrios, 2009). La identificacion, el
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conocimiento y la responsabilidad acerca de los procesos emocionales propios y de los demas,

tomaron un papel protagonico en lo que respecta a los contextos laborales actuales.

Entre la resistencia y el compromiso: Estudios recientes acerca del afrontamiento del burnout

Los componentes protectivos del burnout también pueden estudiarse a la luz de los modos en
los que los trabajadores hacen frente a las demandas de su contexto laboral. Frente a situaciones de
exigencia y burnout, los trabajadores despliegan estrategias de afrontamiento a partir de la evaluacion
del contexto y de los recursos internos y externos (Lazarus & Folkman, 1984). Estas estrategias
pueden conceptualizarse en tres grandes grupos: 1) centradas en la emocion, 2) centradas en el
problema, y 3) evitativas (Carver & Connor-Smith, 2010). En este sentido, el afrontamiento oscila
entre el compromiso y la resistencia en tanto los trabajadores parecen aproximarse a lidiar con el
problema, o bien se alejan del mismo de un modo reactivo. Por un lado, las estrategias de
aproximacion y resolucion consisten en orientar acciones para modificar la situacion estresante o
exigente (Carver & Connor-Smith, 2010). Por otro lado, las estrategias evitativas consisten en alejarse
del problema mediante la negacion, autodistraccion, uso de sustancias o autoculpa y suponen modos de
pasividad frente a la situacion estresante o exigente (Carver & Connor-Smith, 2010). En lo que
respecta al estrés, las estrategias resolutivas se asocian a menor sintomatologia, mientras que la

evitacion parece ser incluso un factor mantenedor de esta (Nielsen & Knardahl, 2015).

Las estrategias resolutivas suponen una actividad cognitiva en la medida que incluyen procesos
de planificacién, accion, busqueda de apoyo instrumental, reestructuracion o revaloracion. Sin
embargo, teniendo en cuenta que la inteligencia emocional es una variable que se asocia a bajos
niveles de burnout (Augusto et al., 2005; llaja & Reyes, 2016), emerge la pregunta respecto de qué

lugar ocupan las estrategias centradas en la emocion en estos modelos de afrontamiento.

Si bien, el afrontamiento resolutivo tiene un impacto positivo en situaciones de estrés, puede no
comportarse de la misma manera en el burnout donde los contextos son mas exigentes, asi como
también lo son los esquemas de pensamiento por parte del trabajador. En este sentido, el abordaje
exclusivamente cognitivo puede estar orientado a la despersonalizacion y la indefension aprendida
puesto que el trabajador produce estrategias que no logran impactar sobre la situacién, o bien, de

cumplir con las expectativas de excelencia y control del trabajador. En este sentido, en lugar de
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elementos resolutivos, se presentan aspectos reactivos y resistentes, asi como también, ideologias

defensivas (Dejours, 1992) que estén asociados al desgaste emocional y la despersonalizacion.

En lo que respecta a los esquemas de pensamiento en el burnout, aquellos que estan implicados
en aspectos emociones son los que se asocian a un mejor dominio de situaciones de burnout (Simpson
et al., 2019). EIl entrenamiento de un procesamiento emocional activo y el pensamiento positivo son
estrategias vinculadas a un mejor dominio del burnout (Rodriguez-Rey et al., 2019). Fornes, Garcia,
Frias y Pascual (2019) realizaron un estudio longitudinal poniendo a prueba un programa de
intervencion enfocado en el conocimiento y la regulacion de las emociones y hallaron resultados
favorables para la prevencion y el manejo de situaciones de burnout. Otros estudios (Chen et al., 2020;
Bamonti et al., 2019) llegaron a conclusiones similares, no obstante, en todos ellos hay una mediacion

cognitiva facilitada por esquemas de pensamiento.

En este punto, se propone la puesta en escena de competencias personales y sociales (Berrios,
2009) que vinculen al trabajador que padece de burnout a partir su sensibilidad con entornos diferentes
a los focalizados en el problema. Entonces, el afrontamiento seria un proceso orientado al despliegue
de estrategias de apoyo social y emocional, desahogo, humor, aceptacidn, asi como también el uso de
técnicas de relajacion autondémicas que permitan movilizar al trabajador de un estado de
despersonalizacién a un estado de sensibilidad ampliada. En el sindrome de burnout se puede concebir
al compromiso enfocado en preservar y priorizar aspectos emocionales y personales del trabajador,
mas all& de la resolucion y modificacion de la situacion en si mismo. En este sentido, el compromiso

es del trabajador consigo mismo.

¢Un trabajo coordinado o cooperacién en el trabajo?

Dejours (2016) establece una diferencia entre coordinacion y cooperacion. Mientras que la
coordinacion se relaciona con las érdenes, la division de tareas, las atribuciones y las prerrogativas, la
cooperacion se sustenta en el ejercicio del poder, pues se constituye a partir de un reajuste derivado del
consenso que permite reorganizar las tareas de los trabajadores, asi como generar reglas practicas.
Podemos establecer un paralelismo entre la cooperacion y la actividad puesto que siempre se da un
desfasaje entre la organizacién del trabajo prescripta o bien la coordinacion, y la organizacion del

trabajo efectiva o cooperacion.
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La cooperacion nace en la confianza que visibiliza, expresa y justifica puntos de vista y
opiniones, asi como también se construye en la escucha activa. De este modo, la deliberacion colectiva
habilita la discusion y permite elaborar acuerdos sobre el modo de interpretar las reglas y repensarlas
en un colectivo de trabajadores. La cooperacion se relaciona con la sabiduria moral y politica,
inteligencia deliberativa o frénesis segun Aristoteles, partiendo de una critica de la organizacién
prescripta. En algunos casos en los cuales no puede lograrse el acuerdo por consenso, la cooperacion
se da de manera vertical, a partir de la intervencion de un arbitro a quien se reconoce en su decision
por la autoridad que posee. Los consensos y los arbitrajes conducen a acuerdos normativos como
referencia grupal, los cuales a su vez pueden constituir una regla de trabajo a partir de la actividad

deontica, precediendo en algunos casos a la deontologia.

En el contexto de pandemia por COVID-19, Dejours (2020) retoma el concepto de solidaridad
en el ambito del trabajo, poniendo énfasis en el principio de cooperacién, y superando las estrategias
colectivas de defensa las cuales no hacen més que acentuar la banalizacion del mal y el desarrollo de la
crueldad. En este sentido, la pandemia hizo mas visible el horror de las condiciones de trabajo,
especialmente en el sector de servicios asistenciales y en el personal de cuidados, en instituciones tales
como hospitales y asilos para ancianos. En éstos los pacientes, usuarios y trabajadores participaban de
actos de violencia silenciosos, justificados muchas veces desde una racionalizacién econdémica y una
anomia politica tanto a nivel organizacional como estatal. De esta manera, el esfuerzo y el entusiasmo
de los trabajadores se transformo en fatiga cuya causa no se encontraba solamente en la sobrecarga de
trabajo, sino en una nueva retorica del management basada en el pseudo-reconocimiento
(reconocimiento reducido al otorgamiento de un premio en dinero) que ocupaba el lugar de todo lo que

hubiese sido necesario decir sobre el horror de la situacion de trabajo.

El burnout como teoria y como padecimiento laboral

El burnout es una patologia severa que se manifiesta por un proceso de deterioro gradual
asociado al ambito laboral, el cual suele derivarse del estrés cronico. La OMS la considera una
enfermedad laboral que provoca deterioro en la salud fisica y mental de las personas trabajadoras. ES
un estado de agotamiento emocional, fisico y mental donde la persona al final del proceso se derrumba

a causa del estrés. Puede llevar a vivencias como sensacion de fracaso y una existencia agotada
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resultado de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del

trabajador (Freudenberger, 1974).

Maslach (2009) sostiene que el burnout laboral es un sindrome psicolégico, caracterizado por
un estrés cronico producido por estresores interpersonales laborales que se desarrollan y mantienen en
el tiempo. El sindrome esta compuesto por tres dimensiones: agotamiento, cinismo e ineficacia. La
dimensién agotamiento alude a la esfera individual, se refiere a la sensacion de sobre-exigencia, falta
de recursos y debilidad que sufren los trabajadores afectados. La dimension cinismo comienza a
desarrollarse en el &mbito interpersonal como un factor protector de las preocupaciones y del exceso
de trabajo, sin embargo, a la larga disminuye al minimo los esfuerzos, la cantidad y la calidad del
trabajo. El cinismo se fundamenta en la pérdida de los ideales del trabajador conduciéndolo a la
adopcion de actitudes apaticas y comportamientos insensibles. Por ultimo, la ineficacia supone en el
trabajador una percepcion negativa de si mismo, de los demas y de su trabajo, llegando incluso a
cuestionarse la eleccion misma de su oficio. En esta ultima dimension cobran un lugar relevante la
escasez de recursos, asi como la falta de apoyo social y posibilidades de promocién, lo cual a largo
plazo genera en el trabajador sentimientos de inutilidad e incompetencia. Maslach y Leiter (1997)
detectaron seis aspectos del ambiente organizacional que pueden constituirse en riesgos para el
desarrollo del burnout: carga de trabajo, control, recompensa, comunidad, equidad y valores.

Segin Gil Monte (2005) el burnout es una experiencia subjetiva que se genera en los
trabajadores y que incluye actitudes, emociones y pensamientos negativos hacia el trabajo, los otros y
el propio rol laboral. Este sindrome se desarrolla principalmente en aquellas actividades de servicios
en las cuales las interrelaciones con otras personas y el contacto directo constituyen un aspecto
esencial de las mismas. Gil Monte y Peir6 (1999) desarrollaron una validez factorial del Maslach
Burnout Inventory (MBI) en una muestra multiocupacional de 559 profesionales, en una adaptacion al
castellano de dicho instrumento (MBI). EI modelo propone cuatro factores: agotamiento emocional
(factor 1), despersonalizacién (factor I1) y realizacion personal en el trabajo (factores Il y IV). El
factor 111 posee un componente que los autores denominan competencia profesional autopercibida y
otro al que llaman sentido existencial. Gil Monte (2002) trabajo en el Maslach Burnout Inventory-
General Survey (MBI-GS) validandolo en 2002. Proponia cuatro factores: Factor | Eficacia
Profesional, Factor 1l Cinismo (tres items), Factor Il Agotamiento, y Factor IV Cinismo (dos items).

Por reduccion factorial el modelo era similar al trifactorial original (MBI-GS).
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En un desarrollo tedrico propio, Gil Monte (2011) desarrolla un instrumento denominado
cuestionario para la evaluacion del sindrome de quemarse con 4 factores: 1) ilusion por el trabajo —
deseo de alcanzar metas laborales como fuente de satisfaccion personal-, 2) desgaste psiquico —
agotamiento emocional y fisico por el trabajo con personas que poseen o generan problemas-; 3)
indolencia —actitudes de indiferencia y cinismo hacia los usuarios de un servicio ; 4) culpa — se
desarrolla a partir de los comportamientos y actitudes negativas y presenta dos perfiles —con culpa y

sin culpa- con diferentes consecuencias para cada uno.

Sponton et al. (2018) realizaron una investigacion sobre la base de un modelo sociocognitivo en la que
constataron el rol predictor de la autoeficacia sobre el burnout y el engagement. A partir de los datos
relevados en dos muestras independientes y heterogéneas, un de ellas de 1406 trabajadores espafioles y
la otra de 687 trabajadores argentinos, la autoeficacia demostré tener relaciones negativas con el
burnout y positivas con el engagement, asi como también se hallaron diferencias significativas entre
los paises, siendo los trabajadores argentinos quienes obtuvieron puntuaciones significativamente méas

altas en autoeficacia en comparacion con los trabajadores espafioles.

Metodologia
Participantes

Se obtuvo una muestra no probabilistica intencional de 1244 casos con una edad promedio de
40,80 afios (DT=11,296 afios; mediana = 40 afios; min. = 19; max.= 79). La misma esta compuesta por
un 54,1% de mujeres, un 44,9 % de varones y un 1 % de otro género. Las variables socio-laborales-

organizacionales se caracterizaran en el apartado de resultados.
Instrumento

El cuestionario se construy6 teniendo en cuenta los aportes del Cuestionario para la Evaluacién
del Sindrome de Quemarse por el Trabajo de Gil-Monte (2019) y se apoya en un modelo tedrico
explicativo del burnout como padecimiento y en contexto teniendo en cuenta factores protectivos y
factores de riesgo. Si bien el instrumento se conformaba inicialmente de 59 items, tras los analisis
correspondientes que se detallan en el apartado de resultados, se consiste en 49 items que se

distribuyen en 11 factores.
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Estrategia de analisis estadistico

Para indagar acerca de las propiedades psicométricas y el funcionamiento del modelo. Se
realizd un analisis factorial exploratorio y un analisis de confiabilidad (ver Tabla 1) para cada factor.
Ademas, se analizaron los distintos niveles de burnout en funcion de distintas profesiones y

caracteristicas sociolaborales-organizacionales.

Resultados
Caracterizacion de la muestra

Como se dijo anteriormente, la muestra se conformé de 1244 casos con una edad promedio de
40,80 afios (DT=11,296 afos; mediana = 40 afios; min. = 19; max.= 79). La misma esta compuesta por
un 54,1% de mujeres, un 44,9 % de varones y un 1 % de otro género. El 33,7 % son de organizaciones
publicas, el 53,9 % son del sector privado y el resto (12,4 %) pertenece a ambos tipos de
organizaciones. El 27,7 % tiene hasta secundario completo, el 10 % tiene terciario incompleto, el 21,4
% posee terciario completo, el 19 % tiene universitario incompleto, el 12,1 % tiene un nivel de
estudios de universitario completo, el 2,9 % tiene post-universitario incompleto y el 7 % tiene post-
universitario completo. El 62,4 % trabaja en organizaciones de hasta 175 trabajadores, el 9,5 % lo hace
en organizaciones de entre 176 y 300 trabajadores y el 28,1 % trabaja en organizaciones de mas de 300
trabajadores. EIl 3,8 % no colabora con el sustento familiar, el 6,8 % colabora ocasionalmente con el
sustento familiar, el 50,6 % comparte responsabilidad de sustento familiar y el 38,8 % es el (nico

responsable del sustento familiar.

Comportamiento del instrumento a partir del Analisis factorial exploratorio

La totalidad de los items fueron estudiados mediante un analisis factorial exploratorio,
utilizando el método de extraccion de Componentes Principales. El indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
fue de 0,964, sugiriendo que los datos estaban suficientemente interrelacionados y era factible realizar
analisis factorial. Asimismo, en la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvieron resultados
significativos (chi-cuadrado=33.185,001; p <. 01). Se obtuvieron 11 factores que explicaron un
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60,20% de la varianza de respuesta al test utilizando la regla Kaiser-Guttman de autovalores superiores
a 1. Se eliminaron los items 9, 15, 21, 23, 24, 31, 33, 35, 41 y 58 por no saturar 6ptimamente con

ningun factor.

Tras todos los andlisis correspondientes, el modelo se conforma en dos grandes ejes: 1) factores
y procesos que contribuyen a una mayor exposicion de riesgo al burnout; 2) factores y procesos que
contribuyen a proteger, modular y fortalecer y afrontar los procesos de trabajo con integridad,

integracion y salugénicamente. Describimos a continuacion las variables de exposicion (Pro-burnout):

1) Frustracion laboral: el trabajo se experimenta como fuente de defraudacion, ideales,
expectativas, motivaciéon y como espacio de frustracion de la persona. Hasta pensar la opcién de
cambiar de trabajo.

2) Agotamiento fisico-psiquico y desgaste emocional: el trabajo se percibe como agotadora
fisica, psiquica y emocionalmente. La fatiga es un componente de actividad del trabajador. La

exigencia del trabajo es alta. El trato con los colaboradores y el gasto emocional erosionan la actividad.

3) Discriminacion, hostigamiento y acoso laboral: agrupa diferentes tipos de experiencias que
atentan contra la integracion del trabajador a grupos y organizacion y también contra su identidad. Van
del continuum de la discriminacién a los actos de violencia o contra cohesivos. Ambientalmente,
corresponde a transformaciones organizacionales y de mercado que implican procesos de ajustes,

reduccion y transformaciones con pérdida de calidad.

4) Negativismo emocional: Explora los déficits del apoyo social y en particular la
relacionalidad con alter o colaboradores cuya interaccion puede ser fuente de desequilibrio, exigencia,

negatividad.

5) Cultura del error: Alude a la relacion entre procesos de estereotipia, prejuicio y cosificacion
que impiden la reflexién o el trabajo sobre el error y las dificultades. El vinculo con la cultura
organizacional implica que los errores no se muestran o estan atribuidos a determinadas categorias de

trabajadores, destinatarios o clientes.

6) Culpabilidad / Remordimiento: La relacionalidad origina pendientes afectivos y emocionales
que se perciben con remordimiento y culpabilidad. Se registran, pero no pueden resolverse dentro de la

dinamica organizacional.
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7) Responsabilidad laboral: La productividad, efectividad y organizacion del trabajo se
experimenta obstaculizada, impedida o blogueada. No se encuentran procesos organizacionales que

colaboren a resolverla.
Seguidamente especificamos los factores protectivos del trabajo:

1) Trabajo ideal: el trabajo se percibe como realizativo del ideal profesional y fuente de
satisfaccion y/o estimulante. Contiene desafios y coincide con las motivaciones del trabajador.

2) Reconocimiento y feedback: se percibe el reconocimiento por la singularidad de los aportes
propios. Hay oportunidad de participar y de transformar el contexto o el modo de producir a partir de
lo que se propone. Hay ocasion de producir regulacion emocional en espacios de interaccion laboral

elaborando diferencias de tarea o de relacion.

3) Autonomia laboral y autoeficacia: evalta la capacidad para detectar y resolver problemas,
asi como el grado en que la organizacién proporciona el espacio y los medios para hacerlo. Evalla la
forma en que se ponen en juego las habilidades para trabajar con personas y cumplir los resultados.

4) Areas expansivas: evalGa la existencia de espacios de trascendencia distintos al ambito

laboral y su posible vinculo con formas de afrontamiento efectivo de los aspectos nocivos del trabajo.

Tabla 1. Coeficientes de confiabilidad para cada factor.

Alfa de
Cronbach

Trabajo ideal .83
Frustracién laboral .82
Rendimiento y feedback .80
Agotamiento fistico-psiquico y descaste 36
emocional '

Discriminiacién, hostigamiento y acoso 80

laboral

Negativismo emocional .68
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Autonomia laboral y autoeficacia .55
Cultura del error 44
Areas expansivas 55
Culpabilidad/ remordimiento 48
Responsabilidad laboral 40

Fuente de elaboracion propia

Etapas del Burnout y variables sociolaborales-organizacionales

Este modelo tedrico y su respetivo instrumento de evaluacion implican revisar la relacion de la
organizacion con 1) el ambiente, 2) la profesion, 3) los roles y 4) la salud. En esta direccion, se realizo
un andlisis del comportamiento de diferentes variables sociolaborales-organizacionales en tres etapas

distintas del burnout:

1) Frustracion: La condicidn de distrés aumenta en comparacion con el eustrés percibido en el
mismo trabajo en épocas anteriores. Cambios en el contexto y en la organizacion, transformaciones en
las normas, lead production. Sentimientos negativos en relacién con las propias habilidades para
gestionar y también en torno a las capacidades y competencias de los colaboradores. Los factores
negativos especifican cual es la puerta de entrada al proceso de burnout que puede estar iniciado por el
contexto, los recursos internos, recursos de la trayectoria laboral y los anclajes sociales y
organizacionales que se encuentren disponibles. La motivacion puede estar estancada y la
insatisfaccion disminuir porque el trabajo puede ser realizativo contributivo, tanto al proyecto personal
como al societal (Tabla 2).

2) Estancamiento: las personas perciben el trabajo como poco contributivo y con bajo sentido.
Ocasionalmente atribuyen esto a limites internos o externos o a la combinacién de ambos.
Experimentan sus competencias emocionales como disminuidas y sus capacidades de resolver
problemas como excedidas afectdndose la autoeficacia y el autoconcepto. El contexto de trabajo no se
percibe como un lugar de aprendizaje; la experiencia laboral no se percibe como un aporte sino como

un feedback negativo (Tabla 3).
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3) Congelamiento: El proceso se intensifica de tal forma que la persona trabajadora
experimenta sus reacomodaciones como fallidas 6 como no admitidas por el contexto organizacional.
Las interacciones tienen mayores niveles de conflicto. Aparecen recursos como la ironia y
sentimientos como el remordimiento, la culpa, el abatimiento. Se incrementa la cultura del error y la
pérdida de energia emocional se compensa con auto vigilancia o hetero vigilancia. La cultura
organizacional puede burocratizarse o volverse andmica en distintos espacios (Tabla 4). Ademas, se
profundiz6 acerca de las profesiones de este Gltimo grupo (Tabla 5y 6).

Se puede advertir perfiles de trabajadores en funcién a las diferentes etapas del burnout. En
cuanto a la etapa de frustracion (Tabla 2), se puede observar una distribucién mas concentrada en el
sector privado y en menor medida en el pablico. Por otro lado, pareciera presentarse una tendencia a
aquellos trabajadores que no tienen gente a cargo. Es mas marcada la pregnancia de trabajadores con
modalidad de contrato estable en esta primera etapa, con un nivel de remuneracion insuficiente y un
tamafio de organizacion de hasta 175 empleados. Otra tendencia refiere a una mayor cantidad de
trabajadoras del género femenino y un grupo etario concentrado entre los 30 y 39 afios, y en menor
medida entre los 40 y 49. El nivel académico se concentra en secundario completo y terciario

completo.

En cuanto a la etapa de estancamiento (Tabla 3), el &mbito privado sigue presentando mayor
cantidad de concentracion, aunque pueda deberse a un sesgo muestral. Sigue concentrandose en
trabajadores que no tienen gente a cargo y en aquellos que cuentan con modalidad de contrato estable
y nivel de remuneracion insuficiente, asi como de un tamafio de la organizacién de hasta 175
empleados. El género aparece mucho mas equitativo, mientras que se los grupos etarios de 30 a 39 y
40 a 49 siguen teniendo pregnancia, aunque aparece el grupo de 20 a 29 con mayor distribucion. En

este caso, los universitarios con estudios incompletos son los que presentan mayor frecuencia.

Por Gltimo, la etapa de congelamiento (Tabla 4) presenta nuevamente al &mbito privado, a
trabajadores sin gente a cargo, a trabajadores de modalidad de contrato estable y con nivel de
remuneracion insuficiente como salientes. En cuanto al tamafio de la organizacién se distribuye entre
organizaciones de hasta 175 y de méas de 300. El género presenta una mayor frecuencia en sujetos
masculinos, y el grupo etario de 30 a 39 sigue siendo el de mayor pregnancia. El nivel academico

alcanzado se vuelve a concentrar en universitarios sin completar el estudio.
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Més alld de que sean datos de caracter descriptivo y susceptibles a sesgos muestrales,
comienzan a visibilizar ciertas tendencias respecto de cuéles son los sectores méas afectados y en qué
etapa del burnout se encuentran. En este caso, la mayoria de los sujetos se ubican en una estaba de

frustracion.

En cuanto a los profesionales (Tabla 5), los médicos y los trabajadores de seguridad, son los
que presentan mayores porcentajes en su grupo en lo que refiere a la etapa de congelamiento, por lo

que podria decirse que son las profesiones mas afectadas. Le siguen los de servicios comerciales.

Tabla 2. Analisis de lasvariables socio-laborales-organizacionales en etapa de frustracion.

Frustracion: 2 Factores negativos altos, 1 Factor positivo bajo

Muestra total = 1244 trabajadores

Total de casos en situacion = 999

Ambito laboral

Publico Privado Ambos

339 525 135

Tenencia de gente a cargo

Si No

408 591

Modalidad de contrato

Estable Inestable

781 218

Nivel de remuneracion

Insuficiente Adecuado Més que adecuado

606 372 21

Tamarnio de la organizacion

Hasta 175 empleados Entre 175y 300 Mas de 300 empleados
empleados
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635 84 280
Género
Otro Femenino Masculino
5 554 440
Grupo etario
18-19 20-29 30-39 40-49 50-70 70 0 més
3 163 328 282 222 1
Nivel académico alcanzado
Pl PC Sl SC TI TC Ul ucC PUI PUC
3 7 63 197 98 233 175 123 31 63

Tabla 3. Analisis de lasvariables socio-laborales-organizacionales en etapa de estancamiento.

Estancamiento: 3 Factores negativos altos, 2 Factores positivos bajos

Muestra total = 1244 trabajadores

Total de casos en situacion = 169

Ambito laboral

Publico Privado Ambos
60 101 8
Tenencia de gente a cargo
Si No
40 129
Modalidad de contrato
Estable Inestable
126 43
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Nivel de remuneracion

Insuficiente Adecuado Maés que adecuado

124 44 1

Tamario de la organizacion

Hasta 175 empleados Entre 175y 300 Mas de 300 empleados
empleados
103 24 42
Género
Otro Femenino Masculino
6 87 76

Grupo etario

18-19 20-29 30-39 40-49 50-70 70 0 més

3 41 53 49 23 0

Nivel académico alcanzado

Pl PC Sl SC TI TC Ul uc PUI PUC

1 2 16 35 18 25 40 19 4 9

Tabla 4. Analisis de lasvariables socio-laborales-organizacionales en etapa de congelamiento.

Congelamiento: 4 Factores negativos altos, 3 Factores positivos bajos

Muestra total = 1244 trabajadores

Total de casos en situacion= 39 trabajadores

Ambito laboral

Publico Privado Ambos

13 24 2

Tenencia de gente a cargo
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Si No
6 33
Modalidad de contrato
Estable Inestable
27 12
Nivel de remuneracion
Insuficiente Adecuado Mas que adecuado
30 9 0
Tamarnio de la organizacion
Hasta 175 empleados Entre 175 y 300 empleados Maés de 300 empleados
16 6 17
Género
Otro Femenino Masculino
2 15 22
Grupo etario
18-19 20-29 30-39 40-49 50-70 70 0 mas
0 4 18 10 7 0
Nivel académico alcanzado
Pl PC Sl SC TI TC Ul ucC PUI
0 0 4 5 2 5 13 5 1

Tabla 5. Descriptivos respecto de la etapa de congelamiento segiin cada profesion.

¢ Tamaiio del % segun
grupo grupo
Tareas administrativas 5 170 2,94
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Trabajador Industrial 1 45 2,22
Servicios Comerciales 4 109 3,67
Servicios Profesionales 1 64 1,56
Técnicos 1 62 1,61
Médico 1 19 5,26
Otras Profesiones de Salud 1 44 2,27
Seguridad 3 43 6,98
Otras Profesiones 13 277 4,69
Doble Profesion 1 195 0,51
Triple Profesion 1 48 2,08
Total 32 1076 2,97

Tabla 6. Descriptivos respecto de la etapa de congelamiento segin modalidad de profesion.

; Tamarnio del % segun
grupo grupo
Unica Profesion 17 556 3,06
Multiple Profesién 2 243 0,82
Otras Profesiones 13 277 4,69
Total 32 1076 2,97

El contexto y el rol: ¢ el trabajo cooperativo como protector contra el desgaste?

Como se desarrollo en los parrafos introductorios, el capital cognitivo, social y emocional de
los trabajadores postfordistas caracteriza los espacios de trabajo contemporaneo. También hemos visto
como aparece la amenaza del desgaste emocional, cognitivo y fisico bajo la etiqueta del padecimiento
que denominamos burnout. Ademas, hemos advertido que la autoeficacia -conjunto de creencias que
los trabajadores tienen sobre su efectividad- es un protector importante y que no obstante tiene su

origen en las situaciones sociales que han podido resolverse en el pasado. Otra manera de pensar el
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burnout consiste en incorporar tal cual hemos demostrado en nuestro modelo la variable ambiente que
incluye las transformaciones de la organizacion, el contexto y el mercado de trabajo y sus
especificidades, aunque no menos las cuestiones tan relevantes como el apoyo social y el

reconocimiento (Ferrari, et al., 2017).

Trayendo una de las técnicas de intervencion que nos ha aportado la teoria de los riesgos
psicosociales (Ferrari et al., 2017) nos propusimos mas alla de medir la presencia del burnout en las
profesiones, comenzar a trabajar con la percepcion del trabajo y la salud en las profesiones esenciales
en el contexto de COVID-19. A la fecha de presentacion de este trabajo hemos iniciado a demanda de
las profesiones de salud un trabajo de analisis sobre el impacto en las competencias laborales, en la

vida personal y en el rol de estos trabajadores.

Con un enfoque similar fue desarrollado en abril de este afio por Bouza, Gil-Monte y Palomo
(2020) un trabajo sobre los profesionales médicos en tanto uno de los principales sectores trabajadores
afectados por el burnout es el de la medicina. Estas profesiones estan particularmente afectadas en las
especialidades de atencidn primaria, oncologia, medicina intensiva y cuidados paliativos, dado el
aumento de la demanda cognitiva, emocional y técnica predominante en las mismas. El trabajo
también remarca que, si bien puede afirmarse que el burnout tiene raices asociadas a factores
individuales, en la actualidad este sindrome se relaciona con factores organizacionales, riesgos
laborales y efectos negativos traducidos en pérdidas econémicas tanto para la organizacién de trabajo

como para el sistema de salud en general.

Discusién

Como hipotesis ampliada la idea del trabajador cognitivo con competencias emocionales,
sociales y comunicacionales de valor méximo en los contextos laborales parece ser una profecia de
evidencia comprobable. Al mismo tiempo, la insuficiencia de la coordinacion como actividad central
propuesta en las organizaciones, aparece sin resolver las experiencias de trabajo contemporaneas
caracterizadas por contextos laborales altamente exigentes, pero de muy bajo nivel de organizacion del
trabajo, sea por la multiplicacion de contingencias tales como el COVID-19 o sea por la precarizacion
de los sistemas organizativos y sus recursos. Asi el burnout aparece como el efecto de desgaste de esas

competencias exigidas por el sistema y autoexigidas por el profesional, como también por el recurso a
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la autoorganizacion que suplanta la cooperacién con otros. Que las profesiones esenciales trabajen en
su autodiagnostico es uno de los pasos de mayor responsabilidad que puede pensarse en un escenario
donde los datos no llegan solamente de las mediciones estadisticas.

Referencias bibliogréaficas

Bamonti, P., Conti, E., Cavanagh, C., Gerolimatos, L., Gregg, J., Goulet, C. & Edelstein, B. (2019).
Coping, cognitiveemotionregulation, and burnout in long-termcarenursing staff: A
preliminarystudy. Journal of AppliedGerontology, 38(1), 92-111.

Berrios, P. M. (2009). Inteligencia emocional en el &mbito laboral. In Estudios en el &mbito de la
inteligencia emocional (pp. 157-174). Universidad de Jaén.

Bouza, E., Gil-Monte, P. R., Palomo, E., Cortell-Alcocer, M., Del Rosario, G., Gonzélez, J. &
Montilla, P. (2020). Sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) en los médicos de Espafia.
Revista ClinicaEspafiola, 22(6), 359-363.

Carver, C. S., &Connor-Smith, J. (2010). Personality and coping. Annualreview of psychology, 61,
679-704.

Cava Gomez, X. (2012). El trabajo cognitivo en el pensamiento operaista italiano. Oximora Revista
Internacional de Etica y Politica. 1, 115-133.

Chen, J., Li, J., Cao, B., Wang, F., Luo, L., &Xu, J. (2020). Mediatingeffects of self-efficacy, coping,
burnout, and social supportbetweenjob stress and mental healthamongyoungChinese nurses.
Journal of AdvancedNursing, 76(1), 163-173.

De Giorgi, A. (2002). L'eccedenzapostfordista e illavorodellamoltitudine. Governodell'eccedenza e
controllodellamoltitudine (Lic. Logiudice, A., Trad.). En llgovernodell' eccedenza.
Postfordismo e controllodellamoltitudine (cap. 2, 3). Verona: Ombre Corte.

Dejours, C. (1992). Trabajo y Desgaste Mental, Buenos Aires: Lumen Humanitas.

Dejours. C. (2016). Conferencia “Sufrimiento en el Trabajo”. 1 de septiembre de 2016. Universidad
Auténoma de México.

Dejours. C. (2020). La pandemia y la crisis en el trabajo. Charla y debate. Buenos Aires: Revista

Topia. https://www.topia.com.ar/articulos/pandemia-y-crisis-trabajo (visitado el 8/10/2020).
Ferrari, L.; Filippi, G. L.; Cordoba E.; Cebey, M. C.; Napoli, M. L.; Trotta, M. F.; Bordalejo, M. P.
&Furman, J. P. (2017). Cuestionario de Evaluacion de Factores Psicosociales (CEFAP):

Estructura y Propiedades Psicométricas. XXIII Anuario de investigaciones. Ciudad Auténoma


https://www.topia.com.ar/articulos/pandemia-y-crisis-trabajo

ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

CONGRESO NACIONAL DE ESTUDIOS DEL TRABAJO

LXS TRABAJADORXS, LA PRODUCCION Y LA REPRODUCCION DE LA VIDA SOCIAL EN CRISIS.
Cambios y persistencias en un contexto de pandemia

Buenos Aires, 1 al 3 de diciembre de 2021

de Buenos Aires: Facultad de Psicologia, Universidad de Buenos Aires. Tomo I. p. 67 - 75. issn
0329-5885. eissn 1851-1686.

Fornes-Vives, J., Garcia-Banda, G., Frias-Navarro, D., & Pascual-Soler, M. (2019). Longitudinal
studypredicting burnout in  Spanish nurses: The role of neuroticism and
emotionalcoping. Personality and Individual Differences, 138, 286-291.

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. Journal of Social Issues, 30(1), 159 165.

Gabel-Shemueli, R., Rondan, V. P., Lozano, R. A. P., &Huarcaya, G. A. (2012). Estrés laboral:
relaciones con inteligencia emocional, factores demogréaficos y ocupacionales. Revista
venezolana de gerencia, 17(58), 271-290.

Gardner, H., &Walters, J. (1995). Una version madurada. Inteligencias Multiples. Barcelona: Paidos.

Gil Monte, P. R. (2005). Conferencia “El sindrome de quemarse por el trabajo (burnout). Factores
antecedentes y consecuentes”. Presentado en Jornada “El sindrome de quemarse por el trabajo
en Servicios Sociales”. Organizada por el Servicio de Accion Social de la Diputacion de
Valencia, 25 de noviembre de 2005.

Gil-Monte, P. R. (2011). Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo —
CESQT-. Madrid: TEA Ediciones.

Hardt, M. & Negri, A. (2002). Prefacio. El orden mundial. La produccion biopolitica. La Multitud
contra el Imperio. En Imperio (p. 11-16, 19-33, 35-50, 341-357). Buenos Aires: Paidos.

llaja, B., & Reyes, C. (2016). Burnout y estrategias de inteligencia emocional en profesores
universitarios: implicaciones en la salud laboral educativa. Psicologia desde el Caribe, 33(1),
31-46.

Landa, J. M., Berrios-Martos, M. P., Lépez-Zafra, E., & Aguilar Luzon, M. (2006). Relacion entre
burnout e inteligencia emocional y su impacto en salud mental, bienestar y satisfaccion laboral
en profesionales de enfermeria. Ansiedad y estrés, 12(2), 479-493.

Lazarus, R. S., &Folkman, S. (1984). Stress, appraisal, and coping. Springerpublishingcompany.

Limonero, J. T., Toméas-Sabado, J., Fernandez-Castro, J., & Gomez-Benito, J. (2004). Influencia de la
inteligencia emocional percibida en el estrés laboral de enfermeria. Ansiedad y estres, 10(1),
29-41.

Maslach, C. (2009). Comprendiendo el Burnout. Ciencia & Trabajo, 11(32), 37-43.

Maslach, C. & Jackson, S. E. (1986). Maslach Burnout Inventory (22 ed, 1981 1?2 ed.). Palo

Alto,California: Consulting Psychologists Press.



ASOCIACION ARGENTINA DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

CONGRESO NACIONAL DE ESTUDIOS DEL TRABAJO

LXS TRABAJADORXS, LA PRODUCCION Y LA REPRODUCCION DE LA VIDA SOCIAL EN CRISIS.
Cambios y persistencias en un contexto de pandemia

Buenos Aires, 1 al 3 de diciembre de 2021

Maslach, C., Jackson, S. E. & Leiter, M. P. (1996). Maslach Burnout Inventory manual (3? ed.). Palo
Alto, California: ConsultingPsychologistsPress.

Nielsen, M. B., &Knardahl, S. (2014). Copingstrategies: A prospectivestudy of patterns, stability, and
relationshipswithpsychologicaldistress. ScandinavianJournal of Psychology, 55(2), 142-150.

OIT. (2020a). Impactos en el mercado de trabajo y los ingresos en América Latina y el Caribe. 1-23.

OIT. (2020b). Nota informativa sectorial de la OIT: COVID-19 y transporte maritimo y pesca. 1-7.
Retrieved from https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---
sector/documents/briefingnote/wcms_745533.pdf

Rodriguez-Rey, R., Palacios, A., Alonso-Tapia, J., Pérez, E., Alvarez, E., Coca, A., & Gémez, F.
(2019). Burnout and  posttraumatic  stress in  paediatriccriticalcarepersonnel:
Predictionfromresilience and copingstyles. Australiancriticalcare, 32(1), 46-53.

Serieyx, H. (1994). El Big Bang de las Organizaciones. Buenos Aires: Granica.

Simpson, S., Simionato, G., Smout, M., van Vreeswijk, M. F., Hayes, C., Sougleris, C., &Reid, C.
(2019). Burnout amongstclinical and  counsellingpsychologist:  The role  of
earlymaladaptiveschemas and copingmodes as vulnerabilityfactors.
Clinicalpsychology&psychotherapy, 26(1), 35-46.

Weller, J. (2020). La pandemia del COVID-19 y su efecto en las tendencias de los mercados laborales.

Documento de Proyectos. Disponible en: https://repositorio.cepal.org/handle/11362/45759



