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RESUMEN EJECUTIVO

Durante las pasadas dos décadas se han producido cambios importantes en el
sector universitario a nivel mundial. Lo cual ha ocasionado cambios en el trabajo
académico de la ensefianza superior, hecho que va generando nuevas exigencias
e impone a los docentes y administrativos dificiles retos y competencias que
sobrepasan las meramente didacticas y pedagdgica, lo que conlleva un gran

esfuerzo asi como una significativa carga psiquica.

De acuerdo a lo anterior, el concepto desarrollado por los expertos en los nuevos
tiempos se denomina estrés, que para efectos de este estudio se habla del maximo

nivel como lo es el Sindrome de Burnout.

Es por esto que esta investigacion tiene por objetivo Identificar si existe la
manifestacion de las dimensiones del Sindrome Burnout en trabajadores tanto del
area administrativa como docente, desde la perspectiva personal, laboral e

institucional en la Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP, sede Los Angeles.

La investigacion se basa en la muestra de 98 colaboradores que desempenan tanto
labores Docentes como Administrativas en la Universidad Tecnoldgica de Chile
INACAP, Sede Los Angeles.

La metodologia de estudio utilizada se encuentra bajo el paradigma cuantitativo,
teniendo como procedimiento la aplicaciéon del Maslach Burnout Inventory-General
Survey (MBI-GS), El Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES),

ademas del Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

Palabras claves: Sindrome Burnout, Estrés Laboral.



EXECUTIVE SUMMARY

For the past two decades there have been significant changes in the university
sector at the global level. Which has resulted in changes in the academic work of
the higher education, a fact that it is generating new demands and imposes on the
professor and administrative difficult challenges and skills that go beyond the purely
didactic and pedagogical, which entails a great deal of effort as well as a significant

psychological burden.

According to the above, the concept developed by the experts in the new times is
called stress, for purposes of this study is speaking of the maximum level as is the
burnout syndrome.

This is why this research has for objective to know if there is a manifestation of the
dimensions of the Burnout Syndrome in employees in both the administrative area
as a facultative, from the personal perspective, and institutional labor at the

Universidad Tecnol6gica de Chile INACAP, Los Angeles campus.

The research is based on the sample of 98 collaborators played by both facultative
and administrative work at the Universidad Tecnolégica de Chile INACAP, Los
Angeles campus.

The survey methodology used is located under the quantitative paradigm, taking as
the application procedure of the Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-
GS), the Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-IS), in addition to the

brief questionnaire of Burnout (CBB).

Key Words: Burnout syndrome, work stress.



CAPITULO I: INTRODUCCION



1.1. Antecedentes Generales

Durante las pasadas dos décadas se han producido cambios importantes en el
sector universitario a nivel mundial, convirtiéndolo en fuentes de estrés. Es
previsible que este escenario de transformaciones afecte a la figura del personal
docente y personal de administracién trabajadora en la institucién. “En este sentido
los nuevos retos que estos cambios imponen al profesorado van mas alla de la
reestructuracién del sistema educativo y afectan de lleno al concepto mismo de
profesionalidad docente” (Gonzélez, 2005, pag. 68).

El profesor es considerado un factor critico en este proceso de cambio. De él se
espera compromiso, dedicacion, adecuacién a un nuevo perfil profesional basado
en el desarrollo de multiples competencias. Sin embargo, todos estos cambios, a
los que ha de adaptarse el docente, se estan produciendo de forma continua, en
cortos periodos de tiempo y van acompafados del incremento del nimero de

alumnos (as).

Puede decirse, por tanto, que la situacién actual que viven las universidades apunta
hacia un aumento de las demandas o exigencias del trabajo, lo que configura una
situacién idénea para la apariciéon del estrés laboral, y por ende, para la aparicién
del sindrome de desgaste psiquico en el trabajo.

Todo lo cual, justificaria en la actualidad el interés por el estudio del Sindrome de

Burnout! en las universidades.

Es por esto que esta investigacion tiene por objetivo Identificar si existe la
manifestacion de las dimensiones del Sindrome Burnout en trabajadores tanto del
area administrativa como docente, desde la perspectiva personal, laboral e

institucional en la Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP, sede Los Angeles.

Para el desarrollo del tema se toma en consideracion como se menciona

anteriormente la Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP. La investigacién se

'Sindrome Burnout: Se traduce en castellano como "Sindrome Quemado por el Trabajo”.



basa en la muestra de todos los trabajadores que desempefien tanto labores
docentes como administrativas de INACAP, Sede Los Angeles.

La metodologia de estudio utilizada se encuentra bajo el paradigma cuantitativo,
teniendo como procedimiento la aplicacion del Maslach Burnout Inventory-General
Survey (MBI-GS), este instrumento es exclusivo para la evaluacion del Sindrome
Burnout a aquellos colaboradores que desempefian labores administrativas, para
los docentes se aplica el Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES) y
finalmente como instrumento complementario se encuentra el cuestionario Breve de
Burnout (CBB), el cual atiende a los diferentes elementos del proceso del sindrome
e incluye tanto factores antecedentes del sindrome como elementos consecuentes

o efectos del mismo, aunque sin atender a las propuestas especificas.

Esta investigacion es de gran relevancia a nivel institucional, ya que el conocimiento
de la existencia del Burnout, su diagndstico y medicién adquieren gran sentido para
establecer estrategias de intervencion dentro de la institucién para que esta
enfermedad aparezca lo menos posible y asi no se convierta en una de las
enfermedades profesionales del siglo XXI, pues el estudio del Burnout viene unido
a la necesidad de estudiar los procesos de estrés laboral, asi como al interés de las
organizaciones y empresas en general de preocuparse sobre las condiciones de
vida laboral de sus trabajadores.
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1.2. Planteamiento del Problema

Hoy en dia las politicas en educacion se centran en varios aspectos como lo son
emplear recursos eficientes, transformar practicas académicas, reorganizar el
trabajo docente y modificar pautas de formacién. Lo cual ha ocasionado cambios en
el trabajo académico de la ensefianza superior, hecho que va generando nuevas
exigencias e impone a los docentes dificiles retos y competencias que sobrepasan
las meramente didacticas y pedagdgicas. En este sentido puede existir un deterioro

de su salud que repercute en su compromiso y satisfaccion.

El trabajar en una institucion de educacion superior ya sea desempefando labores
administrativas como docentes, muchas veces obliga a la realizacion de un sinfin
de actividades, que van desde el mantenimiento de la organizacién de la institucion,
planeacion de tareas docentes, elaboracidén de material educativo, actividades
extracurriculares, etc. Lo que conlleva un gran esfuerzo asi como una significativa

carga psiquica.

Dentro de las labores docente y administrativa, existen tanto demandas como
recursos para hacer frente a las innovaciones y los resultados se dan de forma
positiva 0 negativa. Las exigencias pueden ser fisicas, psicoldgicas, sociales u
organizacionales y requieren esfuerzos corporales o mentales (cognitivos o
emocionales) y aunque estos requerimientos no necesariamente son perjudiciales,

pueden ocasionar efectos como depresion, ansiedad o desgaste.

De acuerdo a lo anterior, el concepto desarrollado por los expertos en los nuevos
tiempos se denomina estrés, que dentro de este contexto se asocia al ambiente
laboral, el rendimiento en este y las consecuencias que pueda provocar. Para
efectos de este estudio debe delimitarse el tipo de estrés del cual se quiere hablar,
gue en este caso sera el maximo nivel de estrés que envuelve a los trabajadores
como lo es el Sindrome de Burnout que se produce en respuesta a un estrés

prolongado.

Este sindrome se da en personas que asisten a otras, inicialmente en profesiones

como la enfermeria, pero que a lo largo del tiempo se ha desarrollado en otras
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profesiones del area de humanidades, siendo el area de educaciéon una de las
principales afectadas.

Segun Maslach & Jackson (1981) proponen que:

“Este sindrome estd compuesto por tres factores
principales, el primero es el agotamiento
emocional, que es una sensacion de desgaste
fisico donde se siente que no hay energia, el
segundo es la despersonalizacién o alteracién en
las relaciones, que se entiende como un trato
distante e indiferente a las personas que tengan a
cargo, y el tercero es la falta de realizacién
personal, baja autoestima y sensacion de fracaso
profesional” (p. 305).

Lo anterior entra un aspecto verdaderamente importante, que es el aspecto cultural
que influye en el comportamiento de los individuos que se define como los procesos
comunes compartidos, siendo estos un factor de alta influencia para la comunidad

en general.
Segun Bernal Guarin & Ramirez Pallares (2011)

“Debe haber claridad acerca de la existencia de
una cultura corporativa dominante dentro de
cualquier contexto empresarial, dentro de esta se
establecen ciertos valores centrales compartidos
por la mayoria, pero que en algunos casos, no es
posible para algunos adaptarse ni respetar este
tipo de orientacibn en este sentido una
corporacion puede definirse como un sistema
social, donde se crea una interaccion constante
por parte de los que lo integran, generando una
interaccidon permanente de comportamientos y

tendencias previamente definidas” (p. 6).
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Todo esto esta asociado a la amable o tosca relacién que puedan tener aquellos
gue conforman a ese sistema social, ya que dependiendo de qué manera se acoplen
y concuerden sus orientaciones culturales va a permitir el buen desempenfo, la
comodidad o incomodidad, ademas de los derivados explicados anteriormente

como el estrés en un alto grado.

Con base en lo anterior, puede verse de una forma mas clara la relacién entre los
diferentes aspectos mencionados, ya que el Sindrome de Burnout es causado por
distintos factores ya previamente descritos, ademas de manifestarse en varios
contextos de la vida de un individuo. Teniendo esto en cuenta, a través de la
realizacion de esta investigacidn se pretende entender si existe la manifestacién de
las dimensiones del Sindrome Burnout en trabajadores tanto del area administrativa
como docente, desde la perspectiva personal, laboral e institucional en la
Universidad Tecnolégica de Chile INACAP, sede Los Angeles.

13



1.3. Justificacién de la Investigacion

De acuerdo a lo planteado anteriormente, se puede entender el fin al cual se
pretende llegar con este estudio. En consecuencia, puede resaltarse la importancia
que tiene este tema (Sindrome de Burnout), ya que esta inmerso dentro de todo el
comportamiento natural y la cotidianidad laboral de cada uno de los individuos que
ejerce algun tipo de labor productiva en la institucién, luego de esta forma se
ejemplifica claramente la oportunidad de evidenciar las consecuencias y los efectos
negativos que esto trae a los que sufren de este mal.

Ademas de lo anterior es importante dar a conocer tanto a esta institucion educativa
como a otras la forma en que puede llegar a manejarse este tema, ya que el
conocimiento del mismo es el inicio para generar estrategias que mitiguen su

impacto, para asi lograr su reduccion y mejor manejo.
De acuerdo a lo que plantea Casas & Kilijin (2006)

“El lugar de trabajo debe ser considerado como un
factor prioritario para el bienestar del trabajador,
ya que afectara directamente los aportes positivos
a la productividad, la motivacion laboral, el espiritu
de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la calidad

de vida en general” (p. 9).

De esta forma se evidencia cémo la buena salud ayuda a promover el desarrollo
social econémico y personal, entendiéndose este como el equilibrio ideal que puede
tener un individuo. No obstante, las consecuencias que puede tener un lugar de
trabajo no saludable pueden ser las opuestas a las anteriormente mencionadas a
tal punto que afecten todos los factores del entorno de un individuo.

Las consecuencias del Burnout son importantes, tanto desde el punto de vista
profesional (impuntualidad, abundancia de interrupciones, evitacion del trabajo,
absentismo, falta de compromiso en el trabajo, un anormal deseo de vacaciones,
una disminucion en la autoestima, asi como una incapacidad para tomarse a la
escuela en serio, e incluso al abandono de la profesion); y por ende econémico,

como desde el aspecto humano. Las personas afectadas parecen presentar una
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mayor vulnerabilidad a padecer accidentes laborales, sintomas médicos (como
depresion, hipertension, alteraciones de tipo gastrointestinal, etc.), pérdida de la voz
e incluso abuso de drogas, incluyendo el tabaco. También influye en el rendimiento
académico del alumnado. Téngase en cuenta que el alumnado percibe y evalla la

conducta del profesorado y actia en consecuencia.

Aunque el estrés ocupacional no es especifico del profesorado, diversos estudios
muestran que el Burnout es un problema mas importante en la profesién docente
qgue en otras profesiones con similares demandas académicas y personales.

Segun Schaufeli, Maslach, & Marek (1993)

“Las variables estudiadas como posibles
desencadenantes o facilitadoras del burnout
provienen de fuentes diversas que, en general,
suelen estar relacionadas con la situacion social y
demogréfica del sujeto, con el ambiente y
condiciones en que desarrolla su trabajo v,
finalmente con su propia disposicibn 'y
caracteristicas personales” (p. 168).

Algunos trabajos han estudiado este tipo de variables asumiendo una visidbn mas
especifica de la profesion docente. Por ejemplo, (Kyriacou) en la Tercera
Conferencia Europea sobre Investigacién en Aprendizaje e Instruccion sefnala que

“La pobre motivacién del alumnado, la indisciplina,
la falta de oportunidades de desarrollo de carrera,
el bajo nivel de ingresos, la escasez de medios de
equipamiento, el excesivo numero de alumnos por
clase, la falta de tiempo, el escaso reconocimiento
de la profesién docente por parte de la sociedad,
y la rapidez con que se producen los cambios
sociales y curriculares, como las fuentes de estrés
mas significativas para los profesores” (p. 170).
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Por su parte, Byrne (1994)

“Apunta como determinantes principales de
Burnout en profesores el conflicto de rol (por
ejemplo, tratar de resolver los problemas de
disciplina de los estudiantes mientras se hace
frente a la falta de apoyo e incluso la beligerancia
de padres o superiores), la ambigiedad de rol (por
ejemplo, politicas inconsistentes y confusas
respecto a la conducta de los estudiantes), la
sobrecarga de trabajo (falta de tiempo, excesivo
trabajo administrativo, etc.), el clima de la clase
(problemas de disciplina, apatia de los
estudiantes, el bajo rendimiento de éstos, etc.), la
escasa participacion en la toma de decisiones y el
apoyo social recibido por parte de compareros y
supervisores” (p. 165).

El estudio de los efectos o consecuencias del Burnout ha seguido el marco
establecido en los trabajos sobre el estrés laboral. De la misma forma que se han
podido comprobar repetidamente los efectos negativos del estrés crénico sobre la
salud, los resultados del estrés laboral tienen una repercusion especifica sobre el
sistema de conductas organizacionales y sobre el bienestar del trabajador. De esta
forma, el estudio del Burnout como una forma de estrés crénico, o especificamente
como una forma de estrés laboral asistencial, ha mostrado un cuadro paralelo de
sintomas, comprobandose que gran parte de las consecuencias asociadas al estrés
se presentan igualmente como resultado del Burnout.

Es por esto que se ha tomado la iniciativa de realizar esta investigacion a nivel de
sede, ya que como institucién educativa se debe tener conocimiento de este tipo de
enfermedades que se pueden dar en los trabajadores a lo largo de su trayectoria
por esta institucion, ademas de entregar informacién pertinente, estrategias de
prevencion, ya que el poder ofrecer una ensefianza de calidad implica evaluar no

sblo los aspectos formales de la ensefianza, sino que también los elementos
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derivados del bienestar psicolégico y este se centra en las fortalezas humanas y el
funcionamiento 6ptimo de las personas, surgiendo un elemento relacionado con la

motivacion intrinseca de los trabajadores de la institucion.

Finalmente puede concluirse que con la realizacibn de este estudio puede
encontrarse la oportunidad para conocer si existe la presencia del sindrome de
Burnout, analizar el por qué las variables que existen dentro de nuestra vida
cotidiana laboral pueden llegar a afectar nuestra estabilidad, asi como también
nuestras actividades habituales, por otro lado ver de qué manera pueden manejarse
las situaciones que actualmente se presentan para aquellos que sufren este mal.
Asi como el conocimiento de la forma en la cual hacen y causan el fuerte
inconformismo con respecto a la satisfaccion por la actividad que se desarrolle,

impidiendo que la realizacién personal se dé.
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1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

— lIdentificar si existe la manifestacién de las dimensiones del Sindrome Burnout
en trabajadores tanto del area administrativa como docente, desde la
perspectiva personal, laboral e institucional en la Universidad Tecnoldgica de
Chile INACAP, sede Los Angeles.

1.4.2. Objetivos Especificos

1. Analizar el numero de docentes y administrativos que presentan Sindrome
de Quemado por el Trabajo.

2. Analizar el nimero de docentes y administrativos que evidencian Ofuscacién
por el Trabajo.

3. Analizar el numero de docentes y administrativos que manifiestan desgaste
emocional.

4. Establecer la cantidad de docentes y administrativos que expresan cinismo y
despersonalizacion.

5. ldentificar el porcentaje de docentes y administrativos que se ven afectados
por los distintos factores del Sindrome Burnout.

18



1.5. Variables del estudio
VARIABLES DEFINICION DEFINICION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Sindrome “Respuesta Pérdida progresiva P res?nta.
Burnout inadecuada a un estrés | de idealismo, energia Impotencia ——en
tareas

emocional cronico
Cuyos rasgos
principales son un
agotamiento fisico y/o
psicologico, una
actitud fria y
despersonalizada en la
relacion con los demas
y un sentimiento de

inadecuacion a las

y proposito en el

ambito  laboral 'y
posteriormente
personal. Esto se

mide a través de la
aplicacion de los
siguientes
instrumentos:

] Maslach

asignadas.

Se muestra
inseguro  sobre
tareas que debe
realizar.

Siente que el
trabajo asignado
no va acorde con
su calificacion.

Burnout Inventory - Muestra
tareas que ha de i . .
realizar” (Maslach & gg;leral Survey (MBI S:)snconformlda?OS
Jackson, 1981, pag.| . Maslach resultados
305) Burnout Inventory - logrados en su

Educators - Survey trabajo.

(MBI-ES).

. Cuestionario

Breve de Burnout

(CBB).
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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En este capitulo se daran a conocer las principales variables que sustentan esta

investigacion, conformando asi el marco tedrico de dicho estudio:

2.1. Sindrome de Burnout.
2.1.1. Modelos tedricos del “Burnout” y variables mas significativas.
2.1.2. Sintomas asociados al sindrome de Burnout.
2.1.3. Factores desencadenantes y facilitadores del Burnout.
2.1.4. Proceso evolutivo del sindrome de Burnout.
2.1.5. Medidas de prevencion del Burnout.
2.2. Relaciones y diferencias entre estrés laboral y Burnout.
2.3. Calidad de vida laboral.
2.3.1. Componentes fundamentales del clima laboral.
2.3.2. Los factores del clima laboral.
2.4. Factores de riesgo de adquisicién del sindrome de Burnout en relacién con las

caracteristicas de la organizacién.

2.5. Profesores, Clima Laboral y Burnout.
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2.1. Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout, también conocido como Sindrome Quemado por el Trabajo
“Es una patologia severa relacionada con el ambito laboral y el estilo de vida; un
trastorno emocional generado por el propio trabajo y conlleva graves secuelas
fisicas y psicolégicas cuando se produce la somatizacién®” (Freudenberger 1974
extraido de Acosta Contreras & Burguillos Pena, 2014, pag. 304). Este concepto se
dio a conocer en el ano 1974 en una publicacién cientifica a cargo de Herbert
Freudenberger, el cual delimitd este sindrome como un problema de salud vinculado
al ejercicio de la actividad laboral en base a la observacién de una serie de

manifestaciones de agotamiento en los psicoterapeutas y voluntarios de una clinica.
Segun Jerry Edelwich & Archie Brodsky (1980):

“Definen el sindrome Burnout como una pérdida
progresiva del idealismo, energia e interés por la
gente, en las profesiones de ayuda, como
resultado de las condiciones de trabajo. Es un
trastorno emocional provocado por el desempeno
del trabajo y conlleva graves consecuencias
fisicas y psicolégicas cuando el fendbmeno se
somatiza. Llegando a provocar sindromes

de ansiedad o depresiones” (p. 45).

Por otro lado Edelwich & Brodsky (1980) lo describen como una “Pérdida progresiva
de idealismo, energia y propdsito” (p. 2), mientras que otros estudiosos en el campo
de la psicologia organizacional lo ubican como un “Estado de desgaste emocional
y fisico” (Pines & Aronson, 1981, pag. 2).

2 Somatizacién: Proceso por el que una afeccion psiquica se transforma en orgéanica.
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Otra definicién del Burnout propuesta por Brill (1984) dice que este es

“Un estado disfuncional relacionado con el trabajo,
en una persona que no padece alteracion mental
mayor, mas que un puesto de trabajo en el que
antes ha funcionado bien, tanto a nivel de
rendimiento objetivo como de satisfaccién
personal, y que luego ya no puede conseguirlo de
nuevo, si No es por una intervencion externa, o por
un cambio laboral. En consecuencia, es el
malestar relacionado con un salario insuficiente,
con las dificultades fisicas, con la incompetencia
por falta de conocimientos, o con cualquier otro

trastorno mental existente” (p. 78).
Por otro lado Etzion (1978) lo plantea como:

“Un proceso latente, solapado y silencioso, que se
desarrolla lentamente desde su comienzo, sin
haber sefales notorias y que evoluciona casi
siempre de forma escondida hasta que hace su
aparicibn repentina e inesperada, como
experiencia  devastadora de  agotamiento
personal, sin que se pueda decir por qué sucedié”

(p. 32).

Cherniss (1980) Enfatiza la importancia del trabajo como antecedente al burnout,
refiere que los trabajos frustrantes con excesivas demandas con el transcurrir del

tiempo, generan cambios negativos en la persona, destaca tres momentos:

a) Desequilibrio entre demandas y recursos individuales.
b) Respuesta emocional a corto plazo con ansiedad, tension y fatiga.
c) Cambios de actitudes y conductas, afrontamiento defensivo (p. 45).
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Shirom (1989) plantea que “El burnout es el resultado de un mal funcionamiento de
los esfuerzos de afrontamiento® con lo que al disminuir los recursos de la persona,

aumenta el sindrome” (p. 48).

Para Leiter (1991) “El burnout es una funcién del patrén de afrontamiento del
individuo condicionado por demandas organizacionales y recursos exigidos. Este
mismo autor sefiala que la excesiva variedad de tareas puede afectar los

sentimientos de realizacion personal en el sujeto” (p. 50).
Segun Pines (1993) el Burnout:

“Es el resultado de un proceso de desilusiéon en
aquellas personas que intentan darle un sentido
existencial a su trabajo de caracter humanitario y
de ayuda. Una persona que inicialmente no ha
estado motivada en este aspecto puede
experimentar fatiga, estrés pero no el sindrome de
burnout” (p. 52).

Para Bunk & Schaufeli (1993) el sindrome de burnout tendria una doble etiologia*,
los procesos de intercambio social con las personas a las que se atiende y los
procesos de afiliacion y comparaciéon social con los compareros. Identifican tres

fuentes de estrés relevantes:

a) La falta de claridad sobre cémo se debe actuar, la incertidumbre.

b) La percepcion de equidad (equilibrio entre lo que dan y reciben los sujetos
en sus relaciones).

c) La falta de control, es decir la posibilidad de la persona de controlar los
resultados de sus acciones laborales.

SEsfuerzos de afrontamiento: Hacen referencia a los esfuerzos, mediante conducta manifiesta o
interna, para hacer frente a las demandas internas y ambientales, y los conflictos entre ellas, que
exceden los recursos de la persona.

“Etiologia: Estudio sobre las causas de las cosas.
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Gillespie (1980) Diferencio dos tipos de Burnout, que surgen precisamente por la
ambigUedad en la definicién del sindrome:

Burnout activo: Se caracteriza por el mantenimiento de una conducta asertiva. Se
relaciona con los factores organizacionales o elementos externos a la profesion.
Burnout pasivo: Predominan los sentimientos de retirada y apatia. Tiene que ver
con factores internos psicosociales. (p.36).

Entre las definiciones mas aceptadas sobre el Sindrome Burnout esta la definicion
expuesta por Maslach y Jackson (1981), que después de un estudio empirico, lo
entienden desde una perspectiva psicosocial, ya que lo consideran como una
respuesta emocional ante factores laborales y organizacionales como antecedentes
y condicionantes, investigaron como el estrés relacionado con el rol laboral, puede
desencadenar un “sindrome tridimensional” en profesionales cuyo objeto de ayuda
son personas. Esta propuesta tridimensional expuesta por las autoras, propone que
es “Una respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son un agotamiento fisico y/o psicoldégico, una actitud fria vy
despersonalizada en la relacidén con los demas y un sentimiento de inadecuacion a
las tareas que ha de realizar” (Maslach & Jackson, 1981, pag. 350). Igualmente
mencionan que se desarrolla en aquellos profesionales cuyo objeto de trabajo son
personas, y sefialan que esta constituido por tres dimensiones conceptualmente

distintas pero que empiricamente® van relacionadas:

a) Dimensiones
1. Agotamiento emocional: Se define como cansancio y fatiga que puede

manifestarse fisica, psiquicamente o como una combinacién de ambos. Es
la sensacién de no poder dar mas de si mismo a los demas.

2. Despersonalizacion: Se entiende como el desarrollo de sentimientos,
actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras personas,
especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo. Se acompana de un
incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacién hacia el trabajo.

*Empiricamente: Que es un resultado inmediato de la experiencia, que solo se funda en la
observacién de los hechos.
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3. Falta de realizaciéon personal: Surge cuando se verifica que las demandas
qgue se le hace exceden su capacidad para atenderlas de forma competente.
Supone repuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo, evitacion
de las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento laboral,

incapacidad para soportar la presion y una baja autoestima.

12 Fase 2? Fase 32 Fase
Stress laboral Exceso o sobreesfuerzo Enfrentamiento defensivo
Demandas Tension Distanciamiento emocional.
Fatiga Retirada
> itabiidad Cinismo
Recursos Rigidez

Figura 1.Estados sucesivos del Burnout (Alvarez Gallego & Fernandez Rios, 1991, pag. 12)

5 J Cansancio
~ bemandas emocional Carga de trabajo
interpersonales v

Falta de
recursos

Baja autorrealizacion

Despersonalizacion

Figura 2.Modelo explicativo del Burnout (Leiter, 1993)

La forma y el ritmo con que se producen estos cambios en el estado de salud del
trabajador afectado no son iguales siempre. En este sentido, se han descrito cuatro

formas de evolucién de la patologia:

b) Evolucion del sindrome de Burnout
1. Leve: Los afectados presentan sintomas fisicos, vagos e inespecificos

(cefaleas, dolores de espalda, lumbalgias), y se vuelven poco operativos.

2. Moderada: Aparece insomnio, déficit en atencion y concentracién, tendencia
a la auto-medicacion. Este nivel presenta distanciamiento, irritabilidad,
cinismo, fatiga, aburrimiento, progresiva pérdida del idealismo con
sentimientos de frustracién, incompetencia, culpa y autovaloracion negativa.

3. Grave: Aumenta de forma considerable el absentismo, aversion por la tarea,

cinismo. Se produce un abuso de alcohol y psicofarmacos.
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4. Extrema: Frecuentemente se encuentran cuadros de aislamiento, crisis
existencial, depresion crénica y riesgo de suicidio. En este estadio® existe un

riesgo cierto de suicidio.

2.1.1. Modelos teoricos del “Burnout” y variables mas significativas
a) Modelos tedricos:

Desde el momento en que aparece en la literatura el Sindrome de Burnout, han sido
multiples las perspectivas que se dirigen a dar una explicacion adecuada de su
etiologia, que segun la psicologia social y organizacional surge como una respuesta

al estrés laboral croénico.

1. Teoria ecolégica del Desarrollo Humano de Bronfenbrenner (1979): Segun esta
perspectiva, el “Burnout” en un desajuste ecoldgico entre los distintos
ambientes en los que de manera directa o indirecta, la persona participa. Segun
Cherniss (1982) “Son las tendencias culturales, politicas y econémicas las que
han cambiado dramaticamente orientdndose en la actualidad hacia una
valoracion excesiva del éxito en el trabajo y la productividad, sin tener muy en
cuenta el factor humano”. (p. 260).

El joven profesional por lo general es el mas afectado, por que presenta una
falta de preparacion y por ende no va a encontrar un espacio adecuado de
expresién ya que lo que prima en el ambiente laboral es la “eficiente ejecuciéon”.

2. Teoria Cognitiva de Lazarus & Folkman (1984, extraida de Valera, Pol, & Vidal,
2015): el modelo se centra basicamente en los procesos cognitivos que se
desarrollan entorno en a una situacién estresante. Para el autor la experiencia
estresante resulta de las transacciones entre la persona y el entorno. Estas
transacciones dependen del impacto del estresor ambiental, impacto
mediatizado en primer lugar por las evaluaciones que hace la persona del
estresor y, en segundo lugar, por los recursos personales, sociales o culturales
disponibles para hacer frente a la situacidén de estrés.

®Estadio: Etapa o fase de un proceso, desarrollo o transformacion. (se lee estadio).
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3. Teoria Social y de las Organizaciones (1977): Esta teoria pone su énfasis en
la consideracién del contexto laboral como un sistema familiar en el que los
profesionales de los servicios humanos, necesitan superar las dificultades que
surgen entre los miembros del equipo antes de pretender prestar una atencion
adecuada a los pacientes. Para Golembiewski, Hills, & Daly, (sf) “El Burnout es
el resultado de una falta de acuerdo entre los intereses de la empresa y las

necesidades de los trabajadores” (p. 261).

4. Modelos etiologicos elaborados desde la teoria sociocognitiva del Yo:

» Modelo de competencia social de Harrison (1983, extraido de Mansilla
Izquierdo, 2001): Senala que los principales factores que se asocian al
Burnout son la competencia y la eficacia percibida. Plantea que las
profesiones de servicios de ayuda se encuentran altamente estimuladas para
apoyar a los demas; sin embargo, en su ambiente laboral se rodean de una
serie de circunstancias, que pueden ser facilitadores en el momento que
proporcionan algun tipo de asistencia o bien se pueden presentar obstaculos
que dificulten la tarea.

» Modelo de Chernis (1992, extraido de Mansilla Izquierdo, 2001): Explica la
relacion entre los sentimientos subjetivos’ de éxito o fracaso tras el
desempefio de una tarea, asi como las consecuencias que existen en la
autoestima, motivacion, satisfaccion e implicacion laboral, pero ademas
Chernis agrega la “autoeficacia percibida” de Bandura. Cuando la persona
cree en sus capacidades y desencadena sensaciones de éxito seran
caracteristicas que ayuden a prevenir el sindrome de Burnout y por el
contrario si falla la autoeficacia conduce a percepciones de fracaso y
situaciones mas estresantes.

= Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993, extraido de Mansilla Izquierdo,
2001): Considera cuatro variables: las discrepancias entre demandas de la

7Subietivo: Que se basa en los sentimientos y pensamientos de una persona.
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tarea y recursos del sujeto, su nivel de autoeficacia, expectativas de éxito y
sus sentimientos de autoconfianza. La autoconciencia como un rasgo de la
personalidad, tiene una importante tarea, ya que conceptualiza la capacidad
que tiene la persona para autorregular los niveles de estrés alcanzados. De
esta forma un sujeto con una alta autopercepcion, presenta una mayor

concentracion en la experiencia de estrés que quienes la advierten baja.

5. Modelos etiol6gicos elaborados desde la teoria del intercambio social:

Modelo de comparacién social de Buunk y Schaufeli (1993, extraido de
Mansilla lzquierdo, 2001): El Burnout tiene una doble etiologia: En los
procesos de intercambio social del personal de salud con los pacientes y en
los procesos de afiliacion y comparacion con los companeros. En los
profesionales de enfermeria se observan variables estresoras relevantes
como incertidumbre, percepcién de equidad y falta de control.

Modelo de conservacion de recursos de Hobfell y Fredy (1989, extraido de
Mansilla Izquierdo, 2001): Afirma que el estrés aparece cuando los individuos
perciben que aquello que les motiva condiciones de valor, caracteristicas de
personalidad o energia para desempenar sus actividades, amenaza o frustra
sus emociones. Ademas se subraya la importancia de las relaciones con
supervisores y compaferos. Existe un esfuerzo por protegerse de la pérdida
de recursos de afrontamiento y con ello evitar la presencia de Burnout.

6. Modelos etioldgicos elaborados desde la Teoria organizacional:

Modelo de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983, extraido de Mansilla
Izquierdo, 2001): Presenta al sindrome de Burnout, como una respuesta al
estrés laboral y cuenta con tres dimensiones: Agotamiento emocional,
Despersonalizaciéon y baja Realizacion personal en el trabajo. Los

profesionales viven un proceso donde pierden el compromiso inicial que
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tenian hacia sus actividades, debido a situaciones estresantes como la
sobrecarga laboral (demasiados retos en sus puestos) y pobreza de rol,
(existencia de poca estimulacion). En ambos casos la persona puede sentir
una pérdida de autonomia y control, que le ocasionara sentimientos de
irritabilidad y fatiga. Posteriormente aparecera una falta de realizacion
personal en el trabajo y a mas largo plazo un agotamiento emocional. A
medida que avanza su deterioro podra presentarse una mayor insatisfaccion
en su desempeno laboral.

Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993, extraido de Mansilla Izquierdo, 2001):
Aborda el Burnout a partir de un episodio particular dentro del proceso del
estrés ocupacional, que se desarrolla cuando las estrategias de
afrontamiento empleadas por el sujeto no resultan eficaces para manejar
esta situacién. El profesional se sentird gastado, presionado o tenso,
elementos que estaran en relacion directa con los procesos de evaluacion de
los estresores, con la respuesta emocional que se desarrolla y su manejo
individual. La experiencia de agotamiento animico esta teorica y
empiricamente relacionada con sentirse «gastado», reaccion general que
engloba variables afectivas y de bienestar.

Modelo de Winnubst (1993, extraido de Mansilla Izquierdo, 2001): Describe
que el Burnout afecta a todo tipo de profesionales y se centra en la relacién
gue existe entre la estructura, clima y cultura organizacional, ademas de las
redes de apoyo social. Winnubst sefiala que este sindrome es un sentimiento
de agotamiento fisico, emocional y mental, resultado de un estrés cronico
originado en el area laboral; asi mismo explica que los sujetos que se
encuentran en una organizacion con alta burocracia mecanica mostraran un
desgaste afectivo como consecuencia de la rutina, monotonia y falta de
control estructural. La comunicacion en este tipo de organizaciones es de tipo

vertical.
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7. Modelo de Maslach y Leiter (1981): Este modelo multidimensional es el mas
aceptado por la comunidad cientifica internacional y recoge las experiencias y
estudios elaborados por Maslach, Jackson y Leiter en los ultimos veinte anos.
Utilizan el Maslach Burnout Inventory (MBI) como método de instrumento
fundamental de evaluacion y establecen que el Burnout es concebido como
una experiencia individual y crénica de estrés relacionada con el contexto

social.
El modelo incluye tres componentes:

» La experiencia de estrés.
= La evaluacién de los otros.

= | a evaluacion de uno mismo.

Es un sindrome psicol6gico constituido por el agotamiento emocional, componente
de estrés que implica una capacidad para obtener de uno mismo los suficientes
recursos emocionales necesarios para afrontar el trabajo; la despersonalizacion,
este concepto esta asociado a la evaluaciéon de los deméas en la que afloran
sentimientos negativos de distanciamiento y cinismo con respecto a los clientes y
una baja realizacion personal, aspecto relacionado con la evaluacién negativa de
uno mismo y con sentimientos de insatisfaccion sobre el resultado de su trabajo.
Lo primero que aparece en el sujeto es el cansancio emocional dando paso
posteriormente a la despersonalizacion y a la baja realizacién personal.
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MODELOS TEORICOS QUE CONTRIBUYEN A LA EXPLICACION DEL BURNOUT

Teorias

Ideas que mantienen

Teoria Ecolégica

Teoria Cognitiva

Teoria Social y de las

Organizaciones

Teoria
del Yo

sociocognitiva

Teoria del intercambio

social

Teoria organizacional

La interrelacién entre los distintos ambientes en los que
participa el sujeto directa o indirectamente, puede hacer
que se produzcan “desajustes ecoldgicos”, esto es,
cuando las distintas normas y exigencias entran en

conflicto.

No es tanto la situacién, como la percepcion de la misma
por el sujeto. El que resulte estresante depende de sus

esquemas mentales.

Son las variables del contexto laboral las que van a

determinar las experiencias negativas del sujeto.

Establece la importancia de las cogniciones a partir de lo
que perciben y desarrollan los sujetos, donde se sufre
una alteracién al realizar una ejecucion, ademas de
valorar las potencialidades de un individuo. Asi mismo
determinara el resultado y eficacia que se establece para
alcanzar una meta, lo que ocasionara un sinnimero de

respuestas emocionales.

Los principios tedricos desde esta perspectiva se
fundamentan en la equidad o teoria de la conservacion
de recursos, y la etiologia se centra en las nociones de
falta de ganancia que desarrollan los sujetos como
resultado del proceso de comparacion social cuando se

establecen las relaciones interpersonales.

Expone que el entorno donde se desarrollan las
actividades cotidianas debiera ser propicio para el
desarrollo de habilidades personales y de satisfacciones
compensatorias, sin embargo, cuando el peso de la

responsabilidad es agobiante, se da lo contrario.

Figura 3. Modelos tedricos que contribuyen a la explicacion del Burnout (Alvarez Gallego &

Fernandez Rios, 1991, pag. 260)
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Si bien inicialmente la mayoria de los modelos tedricos enfatizaron la relevancia de
los aspectos organizacionales en la explicacion del Burnout, progresivamente se ha
ido destacando la necesidad de tomar en consideracion la interaccién persona-
ambiente como un factor fundamental para su adecuada comprensiéon. Es por esto
gue no existe una unica teoria que explique este fenémeno, sino que de todas ellas
se trata de arrojar aquellos factores que parecen contribuir a la apariciéon de este

sindrome.

Las investigaciones realizadas sobre este tema mas que seguir una teoria concreta,
se han centrado en distintas variables que podrian contribuir en la apariciéon del

cansancio emocional.

b) Variables mas significativas: Estas se pueden dividir en dos grupos, como lo son

las personales y las que pertenecen al marco del trabajo y de la organizacién.

1. Variables personales:

» Edad del sujeto en relacién con la cantidad de experiencia en su profesion:
Segun Cherniss (1982) “Cuando los afios avanzan, se va adquiriendo mayor
seguridad en las tareas y menor vulnerabilidad a la tension laboral”. (p. 261).

= Sexo y variables familiares: De acuerdo a lo que plantea Maslach & Jackson
(1985) “Las mujeres sobrellevan mejor que los hombres las situaciones
conflictivas en el trabajo” (p. 261).

En cuanto a las variables familiares, parece ser que la estabilidad afectiva y
el ser padre o0 madre, mejora el equilibrio que se requiere para solucionar
situaciones conflictivas.

= Personalidad: La personalidad del individuo parece influir no sélo en la
manifestacion del “Burnout” sino también en la predisposicion del sujeto a él.
Segun Garden (1989) “Las excesivas demandas emocionales pueden ser
una importante causa del agotamiento profesional en las personalidades
emotivas que son las que, por otra parte, predominan en los servicios

humanos” (p. 261).
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Variables del entrenamiento profesional: Todos los autores coinciden en que
la falta de formacién practica en las escuelas y centros universitarios, viene
a ser una trampa para los jévenes que se inician en el ejercicio de sus
labores, segun Wilder & Plutchik (1981) los errores mas comunes son:

Excesivos conocimientos tedricos.

Escasos entrenamientos en habilidades practicas.

Inexistencia del aprendizaje de técnicas de autocontrol emocional y manejo de

la propia ansiedad.

Falta de formacion sobre el funcionamiento de las organizaciones en las que

van a desarrollar su trabajo. (p. 15).

Variables intrinsecas o motivacionales: Estas son la autonomia o libertad que
dan al profesional para que decida por si, estas variables sirven de indicadores
del grado en que la empresa estimula las capacidades del profesional.

Variables extrinsecas: Segun Alvarez Gallego & Fernandez Rios, (1991)

“Se agrupan en tres dimensiones, la fisica, la
social y la organizacional. La primera incluiria
todas aquellas variables relativas a las
condiciones de habitabilidad en las que se realiza
el trabajo. En la dimensién social estaria toda la
gente con la que el profesional ha de estar en
contacto. De las tres, es esta la dimension que,
junto con las variables intrinsecas, ha resultado
ser la que tiene mas relacion con el desgaste
laboral” (p. 262).
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2.1.2. Sintomas asociados al sindrome de Burnout

En este sentido se da a conocer lo expuesto por dos autores:

a) Edelwich & Brodsky (1980): El sindrome de desgaste profesional seria como una

“Pérdida progresiva del idealismo, energia y motivos vividos por la gente en las

profesiones de ayuda, como resultado de las condiciones del trabajo". Estos

mismos autores se atreven a proponer cuatro fases por las que supuestamente

pasaria una persona en un proceso de desgaste profesional:

1.

Etapa de idealismo y entusiasmo: El individuo posee un alto nivel de energia
para el trabajo, expectativas poco realistas sobre él y aiin no sabe lo que
puede alcanzar con éste. La persona se involucra demasiado y existe una
sobrecarga de trabajo voluntario. Hay una hipervalorizacion de su capacidad
profesional que le lleva a no reconocer los limites internos y externos, algo
que puede repercutir en sus tareas profesionales. El incumplimiento de
expectativas le provoca, en esta etapa, un sentimiento de desilusién que
hace que el trabajador pase a la siguiente etapa.

Etapa de estancamiento: Supone una disminucién de las actividades
desarrolladas cuando el individuo constata la irrealidad de sus expectativas,
ocurriendo la pérdida del idealismo y del entusiasmo. El individuo empieza
a reconocer que su vida necesita algunos cambios, que incluyen
necesariamente el ambito profesional.

Etapa de apatia: Es la fase central del sindrome Burnout. La frustracién de
las expectativas lleva al individuo a la paralizacién de sus actividades,
desarrollando apatia y falta de interés. Empiezan a surgir los problemas
emocionales, conductuales y fisicos. Una de las respuestas comunes en
esta fase es la tentativa de retirada de la situacioén frustrante.

Etapa de distanciamiento: La persona esta crénicamente frustrada en su
trabajo, ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse
en la forma de distanciamiento emocional y de desvalorizacidén profesional.
Hay una inversién del tiempo dedicado al trabajo con relacién a la primera

etapa.
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b) Alvarez Gallego & Ferndndez Rios (1991): El Sindrome de Burnout se manifiesta

en los siguientes aspectos:

1.

Psicosomaticos: Fatiga crénica, dolores de cabeza frecuente, problemas de
sueno, ulceras u otros desordenes gastrointestinales, pérdida de peso,
hipertension, asma, dolores musculares (espalda y cuello) y en las mujeres,
pérdida de ciclos menstruales.

Conductuales: Absentismo laboral, abuso de drogas, aumento de la
conducta violenta, comportamientos de alto riesgo (conduccién suicida,
juegos de azar peligrosos).

Emocionales: Distanciamiento afectivo, irritabilidad, recelos, incapacidad
para concentrarse, baja autoestima y deseos de abandonar el trabajo, ideas
suicidas.

Defensivos: Negacion de las emociones, atencion selectiva, ironia,

racionalizacién, desplazamiento de afectos.
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En consideracién a lo comentado, se pueden enumerar los siguientes sintomas

descriptivos asociados al Sindrome de Burnout:

EMOCIONAL COGNITIVOS CONDUCTUALES SOCIALES

Pérdida de Evitacion de la Evitacion de
Depresion significado responsabilidad contactos
Conflictos
Indefensién Pérdida de valores Absentismo interpersonales
Desaparicion Conductas Malhumor familiar
Desesperanza expectativas inadaptativas Aislamiento
L, Modificacion Auto . Formacion de
Irritacion Desorganizacién
conceptual grupos criticos
. Desorientacion ., Evitaciéon
Apatia Sobre implicacion
cognitiva profesional
o Pérdida de la Evitacion de
Desilusién
creatividad decisiones

Aumento del uso de

Pesimismo Distraccion cafeina, alcohol,
tabaco y drogas.

Hostilidad Cinismo
Falta de Criticismo
Tolerancia generalizado
Acusaciones

a los clientes

Supresién de

sentimientos

Figura 4. Sintomas asociados al Sindrome de Burnout (Ramos & Buendia, 2001)
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Entre las conductas o actitudes que se correlacionan causalmente con el sindrome,
se hallan: La adiccion al trabajo como unica fuente de autorrealizacidn y la dificultad
para relajarse y disfrutar de la vida; el agotamiento emocional, por la competencia
o el deseo de representar un papel que acaba agotando adrenalmente al
profesional; la pérdida de la motivacion por el trabajo, aun cuando se quiera dar una
impresion diferente; la impaciencia y la dificultad para tolerar ritmos y maneras de
reaccionar ajenas, que impiden o limitan la actuacién en equipos, como via para
compartir responsabilidades y experiencias estresantes; los sentimientos de
dependencia, la dificultad para poner limites a la autoridad de los otros sobre siy la
tendencia a llevar la carga de quienes estan en mejores condiciones para hacerlo;
el agotamiento por exceso de responsabilidad y el sentimiento de culpa, por la
identificacion con el fracaso en las tareas y las atribuciones indebidas, para permitir
que las expectativas y la satisfaccién laboral dejen de ser exclusivamente
dependientes del progreso del usuario y tengan mas que ver con su competencia

personal. (Schiro, 2010).

Obviamente, las principales fuentes causales de este sindrome son la organizacién
laboral institucional y determinadas caracteristicas personales, matizadas por el

contacto continuo y frecuente con el publico.

Una de las principales caracteristicas del sindrome es que se produce en
profesiones que la persona ha elegido libremente, es decir, son mas vocacionales

gue obligatorias.
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2.1.3. Factores desencadenantes y facilitadores del Burnout

El Burnout considerado como la fase avanzada del estrés profesional, se produce
cuando se desequilibran las expectativas en el ambito profesional y la realidad del
trabajo diario. Suele producirse por una sobrecarga de trabajo duradera (de mas de
6 meses de duracion) en profesionales que, en muchas ocasiones, han puesto unas
expectativas y una dedicacion excesiva en su trabajo. Entonces, parece ser, que
para "quemarse" en un trabajo es necesario haber estado altamente involucrado en
él y que se produzca una diferencia importante entre las expectativas individuales y
la realidad de la vida laboral.

El sindrome Burnout puede ser entendido como una experiencia resultante de la
combinacién de estresores originados en el entorno social, en el entorno laboral y
en el propio sujeto. Identificar todos los desencadenantes y facilitadores del
sindrome de Burnout o quemarse por el trabajo es una tarea de gran complejidad,
habida cuenta de que virtualmente cualquier situacion crénica molesta del entorno
laboral puede ser un estresor y, por tanto, un desencadenante o facilitador del
sindrome. No obstante, es posible identificar conjuntos estimulares en el trabajo que
con frecuencia producen estrés y llevan a la experiencia de quemarse en los
profesionales. Desde esta perspectiva el desarrollo del sindrome de quemarse por
el trabajo puede ser entendido como el resultado de un proceso de interaccién
mediante el cual el sujeto busca ajustarse a su entorno laboral, y en el que los
factores ambientales son elementos desencadenantes de importancia fundamental,

mientras que las variables personales cumplen una funcién facilitadora o inhibidora.

a) Factores intrapersonales desencadenantes de Burnout

1. Locus de control externo: Cuanto menos control de la situacion cree tener el
individuo mayores posibilidades existen que aparezca el sindrome, sobre
todo ante situaciones ambiguas, dificiles o novedosas, en las que la persona
cree tener poca o ninguna posibilidad de controlar.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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2. Indefensién aprendida: El paradigma de la indefensién aprendida para
explicar el Burnout; dicho paradigma estaria relacionado, entre otras cosas,
con el nulo control de la persona sobre la situacién o evento aversivo.

3. Interés social: El interés activo en fomentar el bienestar humano conforme
decrece el interés social en la persona, aumenta la probabilidad de padecer
Burnout.

4. Personalidad resistente: Se caracteriza por un sentimiento de compromiso
hacia si mismo y el trabajo, por una percepciéon de control del ambiente, asi
como una tendencia a acercarse a los cambios de la vida con una actitud de
desafio antes que de amenaza. Las personas con este tipo de personalidad
previenen o reducen la incidencia del Burnout.

5. Sexo: Variados autores se plantean esta variable concluyendo que las
mujeres presentan mas conflicto de rol, sintomatologia depresiva, por la
doble carga de trabajo que conlleva la practica profesional y la tarea familiar,
y esos conflictos familia-trabajo, entre otras, las hacen mas propensas a
presentar el sindrome.

6. Edad: Se plantea que cuanto mas joven es el trabajador mayor incidencia de
Burnout hallaremos, pues se produce la transicion de las expectativas
idealistas hacia la practica cotidiana, aprendiéndose en este tiempo, que las
recompensas personales, profesionales y econdmicas, no son ni las
prometidas ni las esperadas.

7. La antigliedad profesional: Algunos autores encuentran una relacion positiva
con el sindrome manifestada en dos periodos, correspondientes a los dos
primeros afos de carrera profesional y los mayores de 10 anos de
experiencia, como los momentos en los que se produce un menor nivel de
asociacién con el sindrome. Otros encuentran una relacién inversa debido a
que los sujetos que mas Burnout experimentan acabarian por abandonar su
profesion, por lo que los profesionales con mas anos en su trabajo serian los

que menos Burnout presentaron y por ello siguen presentes.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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8. Demandas emocionales: A mayores demandas mayor probabilidad de
padecer el sindrome. Normalmente estas exigencias estarian asociadas con
peticiones laborales excesivas, sin embargo no siempre ocurre asi.

9. Autoeficacia: La autoeficacia es entendida como la percepcién que tiene el
individuo de sentirse eficaz con las tareas que realiza, fundamentalmente con
aquellos aspectos donde se requiere "comprobar" la valia personal del
individuo. Si existe crisis de autoeficacia mayor probabilidad habra de sufrir
Burnout.

10.Patron de personalidad tipo A: Este patron caracteriza a los individuos con
altos componentes de competitividad, esfuerzo por conseguir el éxito,
agresividad, prisa, impaciencia, inquietud, hiper responsabilidad.

11. Autoconcepto: Planteado como el concepto personal general que la persona
tiene de si mismo; aqui se incluye el concepto que el individuo tendria acerca
de su actuacion profesional.

12. Expectativas personales: Se refiere a aquellas expectativas que el individuo

tiene hacia cualquier evento vital.

b) Factores desencadenantes del contexto organizacional

Entre los factores que propician el Burnout, aparecen los siguientes:

1. Negativa dindmica del trabajo: Es fruto de interacciones mal conducidas con
companeros 0 supervisores, de planteamientos directivos descendentes
poco claros, de un mal establecimiento de los roles a desempanar, etc. este
tipo de dinamica predispone al Burnout.

2. Inadecuacion profesional: Una de las posibles causas del Burnout esta en
la inadecuacion profesional, no tanto por si mismo, como por el hecho de
tener que seguir trabajando en un puesto con el que objetivamente no esta
adecuado profesionalmente. Esta variable estaria relacionada con la
identidad profesional.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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3. Exigencias del trabajo: Referidas a las exigencias del trabajo que
sobrepasan las racionalmente aceptables, y que suelen ir acompanadas de
exceso de tareas que no son agradables.

4. Realizacion en el trabajo: Conforme la realizacién en el trabajo es menor, la
existencia de mayor grado de Burnout.

5. Interaccion trabajador-cliente: Si dicha interaccidén da lugar a fricciones y
conflictos cotidianos, aparece como una variable predictora del Burnout.

6. Conflicto y ambigtiiedad de rol: El conflicto de rol esta relacionado con el
conflicto existente entre lo que el trabajador espera del desempefio de su
puesto de trabajo y lo que los otros (comparieros y supervisores) esperan
que desempefie. Logicamente, a mayor ambigledad y/o conflicto de rol
mayor probabilidad de aparecer Burnout.

7. Participacion en la toma de decisiones: Esta participacién condiciona

aspectos tales como seguridad personal, responsabilidad, realizacién
personal, ya que permite al individuo tomar decisiones que van a tener una
repercusion en el trabajo, a menor posibilidad de tomar decisiones, mayor
probabilidad de padecer Burnout.
Recompensas: La falta de recompensas predicen la aparicion del Burnout.
Apoyo organizacional: Entendido como apoyo recibido en la dinamica propia
del trabajo por parte de los supervisores y/o compafneros. A menor apoyo
mayor prediccién de Burnout.

10. Expectativas en el trabajo: Tienen que ver con el hecho de que se cumplan
en el trabajo aquellas metas que la persona se forj6 hacia él, que exista el
éxito constatable que el individuo persigue. Conforme disminuye la
probabilidad de que se cumplan las expectativas, mayor es la opcion de que

aparezca el sindrome.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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11.

12.

Relaciones con los companeros: Dichas relaciones son decisivas en la
dinamica que se genera y, por tanto, en cuanto al clima laboral resultante.
Cuanto mas aversivo es este clima, mas probabilidad hay de que aparezca
Burnout.

Rigidez organizacional: Esta rigidez se da en aquellas organizaciones
excesivamente normativas en las que practicamente todo esta previamente
definido, y las posibilidades de improvisar o de tomar decisiones estan muy

restringidas.

Factores desencadenantes del contexto ambiental

Apoyo social: Este factor esta centrado fundamentalmente en el apoyo que
la persona recibe de familiares y amigos, en relacién a su desempefnio laboral
y las circunstancias que su trabajo le deparan. A menor apoyo social mas
posibilidades de padecer el sindrome.

Relaciones interpersonales: Son las relaciones mantenidas con familiares y
amigos, fundamentalmente, que condicionan que el ambiente habitual de la
persona sea agradable o no. Conforme aparecen ambientes mas aversivos
aumenta la frecuencia de padecer Burnout.

Comunicacion: Cuando los flujos comunicativos se deterioran mas en el
ambiente social del individuo, la aparicién de Burnout aumenta.

Actitudes de familiares y amigos: Esta muy condicionada por las relaciones
interpersonales pero, en este caso, se refiere al sentido positivo o negativo
de las actitudes que familiares y amigos tienen hacia la persona. Ante
actitudes mas aversivas mas Burnout.

Satisfaccion vital: Esta variable describe la sensacién de felicidad y agrado
que el individuo presenta con su estilo de vida y las interacciones que se

producen como consecuencia de él.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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6. Exigencias vitales: Las demandas intensas y los requerimientos de un
compromiso completo en los diversos aspectos de la vida pueden derivar en
Burnout.

7. Problemas familiares: El hecho de que ocurran problemas familiares que
estén distorsionando el funcionamiento normal de la dinamica del hogar,
predispone a la persona a sufrir Burnout.

8. Recursos de afrontamiento familiares: Cuando la familia facilita la puesta en
marcha de diversos recursos para afrontar las situaciones que pueden dar
lugar a Burnout, la persona presenta menor vulnerabilidad a su padecimiento.

9. Cultura: El Burnout no afecta de la misma manera a individuos pertenecientes
a una cultura u otra, debido fundamentalmente a que ésta marca no soélo la
forma de entender el desempefio laboral, sino también la manera de entender
las relaciones sociales y los diferentes apoyos que la persona puede recibir.
De ahi que estos autores concluyan que la cultura puede ser un mediador

relevante en la incidencia del Burnout.

d) Factores facilitadores del Burnout

Como facilitadores del sindrome de quemarse por el trabajo entendemos aquellas
variables de caracter personal que tienen una funcién facilitadora o inhibidora de la
accion que los estresores ejercen sobre el sujeto. En la medida en que estos
facilitadores estén presentes aumentara o disminuird el grado de estrés laboral
percibido y consecuentemente afectaran al desarrollo del sindrome en una u otra
direccion. Las variables facilitadoras que se consideran son:

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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1. Variables de caracter demografico: Dentro de este grupo de variables se
encuentran.
El sexo: Indican que las mujeres presentan menores niveles de
realizacion personal junto con mayores niveles de distrés' que los
hombres.

» La edad: Un alto porcentaje de estudios obtienen que a mayor edad los
sujetos expresan menos sentimientos de quemarse por el trabajo.

= El estado civil: Los sujetos casados experimentan indices menores del
sindrome que los no casados. Aunque no es el estar casado lo que
influye, sino el apoyo socio emocional recibido, asi como la calidad de
las relaciones conyugales.

» La existencia o no de hijos: Hace que estas personas puedan ser mas
resistentes al sindrome, debido a la tendencia generalmente encontrada
en los padres, a ser personas mas maduras y estables, y la implicacién
con la familia y los hijos hace que tengan mayor capacidad para afrontar
problemas personales y conflictos emocionales; y ser mas realistas con
la ayuda del apoyo familiar.

» La antiglledad en la profesion: Con respecto a estas variables los
resultados obtenidos son equiparables a los logrados en la variable edad
por idénticas razones, esto es madurez, estabilidad, experiencia,

factores que inhiben el Burnout.

4 Distrés: Podriamos definir el distrés como el estrés desagradable. Es un estrés que ocasiona un
exceso de esfuerzo en relacién a la carga. Va acompanado siempre de un desorden fisiolégico, las
catecolaminas producen una aceleracién de las funciones y éstas actian alejadas del punto de
equilibrio, hiperactividad, acortamiento muscular, somatizaciones, en suma: envejecimiento
prematuro, son los efectos secundarios del estrés negativo.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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2. Variables de personalidad: Existe un cierto grado de acuerdo entre los
investigadores que estudian el sindrome de quemarse por el trabajo, al
considerar que los profesionales mas proclives a quemarse por el trabajo son
sujetos empaticos, sensibles, humanos, con dedicacién profesional,
idealistas, altruistas, obsesivos, entusiastas y susceptibles de identificarse
excesivamente con los demas. También indican que la personalidad de tipo
A'® se relaciona significativamente con mayores sentimientos de agotamiento
emocional y mayor despersonalizacion. Por otro lado, se han hallado
personalidades o maneras de afrontar los acontecimientos que hacen mas

resistentes a unas personas que a otras frente al desarrollo del Burnout.

6 Personalidad tipo A: Son aquellos que en el trabajo estan siempre impacientes, en todo momento
y son hostiles con el resto de compareros. Son esta gente que parece que se le va a terminar
el tiempo en cualquier momento y estan continuamente haciendo cosas en el menor tiempo posible,
viven a contra reloj, pero impuesto por ellos, con lo que no disfrutan realizando tareas ya que sus
expectativas estan puestas en la premura. Son personas dominantes y autoritarias.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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2.1.4. Proceso evolutivo del Sindrome de Burnout

Se plantea que el proceso evolutivo del Sindrome de Burnout se divide en cinco

etapas, las cuales son:

a)

Etapa del idealismo: Durante esta luna de miel, el trabajo es maravilloso. La
energia y el entusiasmo ilimitado hacen que todo parezca posible. La persona
se involucra demasiado y existe una sobrecarga de trabajo voluntario. Se ama
el trabajo y el trabajo lo ama. Hay una hipervalorizacion de su capacidad
profesional que le lleva a no reconocer los limites internos y externos, algo que
puede repercutir en sus tareas profesionales. Le encantan sus companeros y

también la organizacion.

Etapa del despertar. El trabajo no satisface todas sus expectativas, sus
companeros y la organizacién ya no son perfectos. Las recompensas y el
reconocimiento son escasos. Se trabaja mas duramente para hacer que sus
suenos se hagan realidad, pero el trabajo no basta para cambiar las cosas. Cada
vez mas cansado, se cuestionan las propias capacidades y comienza a perderse
la confianza en uno mismo. El individuo empieza a reconocer que su vida

necesita algunos cambios, que incluyen necesariamente el ambito profesional.

Etapa de la “quemadura”’é: Comienza a crecer, se pasa del entusiasmo a la
fatiga crdénica. Se inicia la etapa de apatia. La frustracion de las expectativas
lleva al individuo a la paralizaciéon de sus actividades. Empiezan a surgir los
problemas emocionales, conductuales y fisicos. Los patrones para comer y
dormir cambian drasticamente y se surgen las primeras conductas de escape
(alcohol, drogas y compras). Frustrado, se proyecta la culpa por sus dificultades
sobre otros, critica abiertamente a la organizacién, sus superiores y sus

companeros.

8Etapa de la “quemadura”: Se le llama asi cuando el estrés ya ha evolucionado de tal modo que
pasa a ser un estado cronico.

Miravalles, J. (26 de Mayo de 2015). Sindrome de burnout. Obtenido de Gabinete psicologico:
http://www.javiermiravalles.es/sindrome%20burnout/fases.html
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Le sitian la ansiedad y el malestar fisico. Una de las respuestas comunes en esta
fase es la tentativa de retirada de la situacion frustrante. Se evita el contacto con
los comparneros, hay faltas al trabajo y en muchas ocasiones se da el abandono
de éste y en los casos mas extremos de profesion.

Distanciamiento: En este punto, es valido hacer un alto, hay sintomas que
facilmente podrian atribuirse al denominado sindrome de estar quemado,
aungue en realidad correspondan a otras situaciones, como una depresion o una
simple crisis de la edad. No hay que olvidar que a los cuarenta no es raro que
nos cuestionemos y evaluemos nuestra etapa vital, lo que no significa que
estemos enfermos a causa del trabajo.

Quemadura completa?®. En la que la desesperacién es la caracteristica
dominante, con un sentido abrumador de desconfianza en si mismo
ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse en la forma

de distanciamiento emocional y de desvalorizacién profesional.

Hay una inversion del tiempo dedicado al trabajo con relacion a la primera etapa.

En lugar del entusiasmo e idealismo profesional la persona pasa a evitar desafios y

clientes de forma bastante frecuente y trata sobre todo de no arriesgar la seguridad

del puesto de trabajo, pues cree que a pesar de inadecuado, posee
compensaciones (el sueldo, por ejemplo) que justifican la pérdida de satisfaccion.
i S”;ZRRZ’I(;’Z’? E CONSECUENCIAS
RESPUESTA AL {:'STRES N (Individuales y
LABORAL CRONICO Respuestas: Organizativas)
- Fisiologicas.
Discrepancias - Cognitivas. -Problema de salud
Demandas / Estrés Estrategias de - Emocionales. > - Suicidio.” o
Recursos Percibido ] afrontamiento - Conductuales. - Separaqon / Divorcio.
(Estresores) - Oftras - Absentismo.
respuestas al - Rotacién no deseada.
estrés laboral - Sabotajes.
crénico. - Accidentes.

Figura 5. Procesos y consecuencias del Sindrome de Burnout (Gil-Monte, 2005)

20 Se refiere a “quemadura completa” cuando el Sindrome de Burnout se presenta en su totalidad.
Miravalles, J. (26 de Mayo de 2015). Sindrome de burnout. Obtenido de Gabinete psicologico:
http://www.javiermiravalles.es/sindrome%20burnout/fases.html
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2.1.5. Medidas de prevencion del Burnout

La mayoria de los autores (Byrne, Maslach, Huberman, etc.) coinciden en que la
prevencién es un aspecto fundamental para solucionar los efectos que produce el
Burnout.

Las medidas de prevencion se pueden clasificar en tres apartados segun sea la
forma de aplicacion:

a) Estrategias de intervencion individuales:
Las técnicas paliativas se centran en reducir la experiencia emocional del estrés
provocado por diversos factores que se tienen en cuenta actuando sobre ellos.
Dentro del ambito educativo existen diversos métodos:

1. Cognitivo-conductual: Ensefan a desconectar del trabajo y separan la vida
personal y familiar de la laboral, utilizando técnicas para mejorar la ejecucién del
trabajo intentando conseguir la mayor efectividad en el minimo tiempo posible.

2. Orientacion psicodinamica: Es una metodologia poco utilizada pero muy
efectivas. Se basa en que el acto de conducta es siempre un acto con sentido y
con finalidad, con independencia de que el sujeto posea, 0 no, conocimiento de

los mismos.

b) Estrategias de intervencion grupal:
Su objetivo es conseguir el apoyo social, ya sea a nivel familiar, amigos o
companeros, los grupos de apoyo, la escucha, el apoyo técnico y emocional.

Segun un estudio del investigador Kyriacou, los trabajadores que lo padecen al
contar sus problemas se daban cuenta de que no eran los Unicos que los sufrian y,
a su vez, el desahogo fomentaba el compaferismo y daba fuerza suficiente para
afrontar situaciones y enfrentarse a los problemas diarios.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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c) Estrategias de intervencion organizacionales

Son medidas generales que implanta la administracién educativa para paliar
algunas de las fuentes del estrés que dan lugar al Burnout. Entre las mas

significativas se encuentran:

Aumentar la formacién del profesional.
Introducir cambios en los procesos de seleccidon y formacion.

Aplicacién de programas de asistencia al empleado.

o

Reducir la carga de trabajo y la jornada laboral 0 aumentar la participacién

de los trabajadores en la toma de decisiones.

d) Alfabetizacion emocional
Segun indica Goleman (1999), “Por competencia emocional se entiende la
capacidad de expresar nuestros propios sentimientos del modo mas adecuado y
eficaz, posibilitando la colaboracion en la consecucion de un objetivo comun” (p.5),
a su vez la competencia emocional se puede dividir en dos apartados o categorias

relacionadas:

- Competencia emocional-personal.

- Competencia emocional-social.

La primera hace referencia a la relacion que tenemos con nosotros mismos, por
ejemplo: la conciencia de uno mismo y de sus emociones, la motivacion, el
autocontrol, la autoconfianza, etc.

La segunda hace referencia a las relaciones que establecemos con nuestros
semejantes, por ejemplo: la capacidad de entender diferentes puntos de vista, la
predisposicidbn a ayudar altruistamente, la tolerancia y la flexibilizacién de
planteamientos, la cooperacién y el dinamismo grupal, etc.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.

50



Recientemente Daniel Goleman sobre la base de las ultimas investigaciones
realizadas, ha propuesto un nuevo modelo por el cual la Inteligencia Emocional

estaria integrada por cuatro factores basicos:

- La capacidad para darse cuenta y tomar conciencia (self-awareness).

- La capacidad de automanejo, control y autorregulacion (self-management).

- Lacapacidad de darse cuenta de los otros, de su comportamiento y del impacto
del nuestro sobre ellos (social-awareness).

- La capacidad para influir y manejar las relaciones con los demas (relationship

management).

En las ultimas décadas se ha producido un creciente interés en los profesionales
con responsabilidades educativas por ensefar habilidades sociales a las personas,
habilidades que, como ya hemos expresado, deben convertirse en verdaderas
competencias. Este interés esta motivado fundamentalmente por los resultados que
aportan distintos investigadores, donde demuestran que la inhabilidad o
incompetencia social estd asociada con la inadaptacién personal, social, tanto

actual como futura.

El desarrollo de la competencia social es recomendado no sélo para los timidos,
ansiosos, agresivos, etc., sino que todos se pueden beneficiar de programas
sistematicos orientados a promover las habilidades interpersonales. Es cierto que,
en sus origenes, esta modalidad de intervencion se circunscribia al ambito clinico,

pero actualmente se ha extendido a la educacion.

Finalmente cabe destacar que no existe ningun tratamiento especifico para el
sindrome de Burnout, ni tampoco una estrategia simple de prevencion. Las terapias
que se utilizan van encaminadas a restablecer la salud psicol6gica del afectado y
recuperar el rendimiento laboral y se basan en el control del estrés, el ensayo
conductual y la potenciacion del autocontrol. En ocasiones, es necesario un breve
periodo de baja laboral y en los casos mas graves hay que recurrir a los farmacos
antidepresivos. La solucion mas eficaz para prevenir este sindrome pasaria por el

establecimiento de cursos de formacion destinados a aumentar la competencia
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psicosocial, los recursos emocionales del profesional y el fortalecimiento de la salud

psicoldgica de los empleados.

Farfan Manrique, M.E. (2009). Relacion del clima laboral y Sindrome de Burnout en docentes de
educacion secundaria en centros educativos estatales y particulares. San Marco.
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2.2. Relaciones y Diferencias entre Estrés Laboral y Burnout

Para comprender con mayor claridad la diferencia entre estrés laboral y Burnout,
primeramente se debe saber qué es el estrés. El concepto de estrés fue introducido
por primera vez en el ambito de la salud en el afno 1926 por Hans Selye. En la
actualidad, es uno de los términos mas utilizados. Selye, definié el estrés, como “La
respuesta general del organismo ante cualquier estimulo estresor o situacién
estresante; es decir como la respuesta no especifica del organismo a cualquier
demanda del exterior" (Valera, Pol, & Vidal, 2015). Selye en 1956 utiliza el término
estrés para describir la suma de cambios inespecificos del organismo en respuesta

a un estimulo o situacién estimular.

Con frecuencia suelen confundirse ambos conceptos, sin embargo no se refieren a
lo mismo, ya que segun Mc Grath, (1976) apoyando lo planteado por Selye, dice
que el estrés “Es un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la
capacidad de respuesta (del individuo) bajo condiciones en las que el fracaso ante
esta demanda posee importantes consecuencias (percibidas)”.

Asi entendido, el estrés no debe ser visto como algo negativo ya que nos prepara
para la accion y nos permite desempenarnos mejor y progresar en nuestro trabajo,
sin embargo, puede tornarse peligroso y provocar dafnos fisicos y psicolégicos
prolongados; todo depende de nuestro estado fisico y psicologico, del significado
otorgado a la situacion demandante y de un sinfin de condiciones ambientales.

Ahora bien, las personas no reaccionamos igual ante una misma situacion, por lo
que lo que provoca estrés en uno puede ser inofensivo para otro; los trabajadores
afectados pueden experimentar fatiga, jaquecas, insomnio, alteraciones
gastrointestinales y respiratorias entre otras, pero los efectos también varian de un

individuo a otro.
Segun Norfolk (2000) El estrés es como

“Un ingrediente inevitable de la vida, similar al
hambre o a la sed. Esta afirmacién supone que
todos tenemos estrés, el problema surge cuando

esa tension producida en el organismo ante un
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estimulo es negativa y agobia a las personas.
Toda persona tiene un nivel de ansiedad que
mejora el rendimiento y por encima de ese nivel
pueden surgir consecuencias perjudiciales” (p.
43).

Existen diversos estudios enfocados en como el estrés se manifiesta, uno de ellos

son los estudios realizados por Levine (1975) y presentados por Esteve (1994),

senalan tres etapas en el proceso de manifestacion del estrés.

a) Etapas en el proceso de manifestacion del estrés.

Estas tres etapas, sefnaladas por estos autores, son:

1.

Fase de alarma: Como una etapa de incertidumbre y de confusion. En ella
se plantea la situacion estresante y el individuo debe movilizar mayor energia

para poder afrontar la situacion.

Fase de resistencia: En la que el organismo pone en marcha mecanismos
biol6gicos para superar la crisis. Si la amenaza es constante, se puede
producir la rotura de ese equilibrio que se consigue con los mecanismos

puestos por la persona para contrarrestar la crisis.

Fase de agotamiento: En la que el organismo ya no puede mantener
respuestas adaptativas y puede dar lugar a alteraciones fisiolégicas que

pueden derivar en importantes danos patologicos.

Segun indica Hans Selye (1975), existen tres fases del estrés:

b) Fases sucesivas de adaptacién del organismo como respuesta al estrés:

1.

Fase de reaccion de alarma: Ante un estimulo estresante, el organismo
reacciona automaticamente preparandose para la respuesta, para la accién,
tanto para luchar como para escapar del estimulo estresante. Se genera una
activacion del sistema nervioso con las tipicas manifestaciones de sequedad
de boca, pupilas dilatadas, sudoracién, tension muscular, taquicardia,
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aumento de frecuencia respiratoria, aumento de la tension arterial, aumento
de la sintesis de glucosa y de la secrecion de adrenalina y noradrenalina. Se
genera también una activacion psicoldgica, aumentando la capacidad de
atencion y concentracion. Es una fase de corta duracion y no es perjudicial
cuando el organismo dispone de tiempo para recuperarse.

Fase de resistencia: Aparece cuando el organismo no tiene tiempo de
recuperarse y continla reaccionando para hacer frente a la situacion.

Fase de agotamiento: Como la energia de adaptacién es limitada, si el estrés
continla o adquiere mas intensidad pueden llegar a superarse las
capacidades de resistencia, y el organismo entra en una fase de agotamiento,

con aparicion de alteraciones psicosomaticas.

Segun un articulo publicado en internet SATSE (2010), sobre prevencion del estrés

laboral, existen tres formas de clasificarlo.

c) Clasificaciones de las fuentes de estrés:

1.

Sucesos vitales intensos y extraordinarios: Aparece cuando se producen
situaciones de cambio como separacion matrimonial, despidos de trabajo,
muerte de familiares préximos, etc.

Sucesos diarios estresantes de pequena intensidad: Este tipo de sucesos puede
provocar efectos psicolégicos y biolégicos mas importantes que los que puedan
generar acontecimientos mas drasticos como la muerte de un familiar proximo.

Sucesos de tensidn crénica mantenida: Son aquellas situaciones capaces de
generar estrés mantenido durante periodos de tiempo mas o menos largos. El
estrés que supone tener un hijo que tiene problemas cada dia a consecuencia
de una enfermedad, drogadiccidn, etc.
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En este mismo articulo se describen tres estresores laborales.

d) Tipos de estresores laborales:

1. Estresores del ambiente fisico: Tales como la iluminacidn, el ruido, ambientes
contaminados, la temperatura, el peso, etc.

2. Estresores de la tarea: Dentro de este grupo se encuentran la carga mental
de trabajo y el control sobre las tareas.

3. Estresores de la organizacién: Los mas importantes que aparecen en la
organizacion son, conflicto y ambigliedad del rol, la jornada de trabajo
excesiva produce desgaste fisico y mental e impide al profesional hacer frente
a las situaciones estresantes, las relaciones interpersonales pueden llegar a
convertirse en una fuente de estrés, promocion y desarrollo profesional
(aspiraciones profesionales). También influyen los tiempos de descanso, las
relaciones interpersonales, sentirse observado-criticado por los comparieros,
las dificultades de comunicacién y las escasas posibilidades de promocion.
Estos factores también pueden generar estrés laboral.

El estilo de vida de este siglo ha gestado nuevas enfermedades relacionadas con el
estrés laboral y una de ellas adquirié la denominacién de Burnout, también conocido
como “sindrome de desgaste personal” o “sindrome de trabajador quemado”, es
sblo una de las tantas maneras en que puede progresar el estrés laboral.

A diferencia del estrés entendido como acto natural que en la medida adecuada nos
puede impulsar a progresar, el Burnout es negativo y nos hace declinar. Mientras el
trabajador estresado se siente muy vinculado a los problemas, el trabajador
quemado hace todo lo posible para separarse de ellos, y mientras el primero siente
acelerado su ritmo de trabajo, el segundo se siente denso y tardo en ese aspecto.

El sindrome de Burnout afecta también a la empresa provocando por ejemplo
absentismo o disminucién de la calidad, por lo que es imprescindible tomar medidas

para minimizar su aparicion, entre ellas:
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» Identificar los factores y riesgos psicosociales que representan una mayor
carga de estrés para intervenir en ellos.

= Capacitar sobre la importancia de disponer de salud fisica y emocional para un
buen desempenfio laboral.

» Procurar instancias de dialogo para que los trabajadores se sientan parte de la
empresa y expresen sus demandas y opiniones, las cuales deben ser tomadas
en cuenta para ganar su predisposicion y mejorar la empresa.

» Tener consideracidon por quienes manifiesten enfermedad por estrés y
proporcionarles incapacidad para que superen su situacion.

= Otros ejemplos son: Reconocer el trabajo de los empleados, fomentar el trabajo
en equipo, adecuar horarios y turnos, politicas de conciliacion familiar, bonos
al empleado del mes, etc.

El estrés esta relacionado con numerosas razones o causas que pertenecen al
ambito de la vida cotidiana. El Burnout es sélo una de las maneras que tiene de

progresar el estrés laboral.

Existe, por tanto, una similitud de conceptos entre Burnout y estrés pero las
definiciones parecen indicar que existen matices que les hacen dificilmente iguales.
Autores como Freudenberger, Maslach y Jackson, Pines, Aronson y Kafry asi lo

creen y lo relacionan en sus delimitaciones conceptuales.

Greber incide en que la descripcién sintomatica del sindrome varia segun los
autores que lo estudian. A continuacion se presentan una serie de autores que
relacionan ambos conceptos y otros que los diferencian:
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e) Autores que relacionan el Sindrome de Burnout y Estrés Laboral:

1. Nagy & Nagy (1985): Sefalan que el concepto Burnout se ha convertido en un
llamativo descriptor del estrés laboral y sefiala que se ha popularizado tanto
que quizas se ha perdido el origen del mismo.

2. Hiscott & Connop (1990): Vuelven a la linea clasica en cuanto a la definicién
del Burnout y lo entienden como "Un indicador de problemas de estrés
relacionados con el trabajo".

3. Greenglass, Burke, & Ondrack (1990): Diferencian estrés vital (concepto
general que se refiere al estrés acumulado por los cambios vitales en el hogar
y/o en el trabajo) para diferenciar estrés laboral (que se refiere al estrés
especifico generado en el trabajo o por los factores relacionados con el mismo).
El Burnout es encuadrado en éste ultimo.

4. Martin (1990): Sugiere que "el Burnout refleja una respuesta al estrés vy
secundariamente a la depresiébn como sindrome especifico “y reabre la
reflexion sobre la intima relacién que puede existir entre Burnout y depresion,
lo que supone un nuevo problema conceptual puesto que ya no es sélo la

similitud entre los conceptos Burnout y estrés, sino también con depresién.
f) Autores que diferencian el Sindrome de Burnout con el Estrés Laboral:

1. Leiter (1990): Distancia el Burnout del estrés laboral y lo define como una crisis
de autoeficacia.

2. Singh, Goolsby, & Rohoads (1994): Creen que Burnout y estrés laboral son
conceptos claramente diferentes.
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g) Diferencias entre estrés y Burnout:

El sindrome de Burnout es el resultado del distrés emocional?® incrementado en la

interaccién con otras personas. Se diferencia del estrés en que generalmente lleva

incorporado sentimientos de fracaso.

= En el estrés existe aun una sobreimplicacion en los problemas laborales. En el
Burnout se ha llegado a una falta de implicacion completa.

» En el estrés existe una alta actividad emocional, por el contrario, en el Burnout
se produce el llamado embotamiento emocional (parece no tener reacciones
emocionales o no expresarlas).

» En el estrés hay sintomas fisiolégicos que es donde primero se produce el dafo;
en el Burnout el dafio ha pasado a ser de tipo emocional.

» El estrés mantenido en el tiempo produce agotamiento y falta de energia fisica.
En el Burnout existe un tipo de agotamiento que afecta a la motivacién y a la
energia psiquica.

» En el estrés, si existe estado de animo depresivo, se puede entender como una
reaccion para poder preservar las energias fisicas. La depresion en el Burnout
es expresion de tristeza, una pérdida de ideales, de referencias...

» El estrés puede tener efectos positivos en exposiciones moderadas (el llamado
“eustrés”, activacidn moderada que mejora el rendimiento, que esta relacionado
con las tareas que nos suponen un reto y no una amenaza). El Sindrome de
Burnout sélo tiene efectos negativos. (Menéndez, 2015).

En resumen la diferencia entre Estrés General y Sindrome de Burnout se distingue

con facilidad pues el primero es un proceso psicolégico que conlleva efectos

positivos y negativos, mientras que el Burnout sélo hace referencia a efectos
negativos para el sujeto y su entorno. Es evidente que el estrés general se puede

experimentar en todos los ambitos posibles de la vida y actividad del ser humano a

25 En términos generales, el estrés es la reaccidn natural que tiene el organismo ante cambios que
la persona percibe como amenazantes. Pasado el conflicto, si el organismo no recupera su estado
natural y permanece en estado de alerta, esta en situacién de Distrés Emocional, lo cual tras la
pérdida de energia, el agotamiento emocional y la desmotivacion general lo convierten en Sindrome
de Burnout o sobrecarga emocional. De ahi se dice que el Distrés Emocional no es mas que nuestra
incapacidad para administrar correctamente el estrés.
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diferencia del Burnout, que como la mayoria de los autores estiman, es un sindrome

exclusivo del contexto laboral.
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2.3. Calidad de vida laboral?®

Segun Davis & Newstrom (1999)

“La calidad de vida laboral produce un ambiente
de trabajo mas humano. Trata de cubrir tanto las
necesidades prioritarias de los trabajadores como
las de otro nivel. Busca emplear las habilidades
mas avanzadas de éstos y ofrecer un ambiente
que los aliente a mejorar sus habilidades. La idea
es que los trabajadores sean los recursos
humanos que seran desarrollados y no
simplemente utilizados. Méas todavia, el trabajo no
debe tener condiciones demasiado negativas. No
debe presionar excesivamente a los empleados.
No debe perjudicar o degradar el aspecto humano
del trabajador. Finalmente, debe contribuir a que
el trabajador se desemperie en otros roles vitales,
como los de ciudadano, cényuge o padre. Esto es,
el trabajo debe contribuir al progreso de toda la
sociedad” (p.134).

Este no es otra cosa que el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La
calidad de este influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo
tanto en la productividad. De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta
hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo

ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo rendimiento.

Segun Chiang Vega & Krausse Martinez (2008) “La calidad de vida laboral
generalmente se refiere a las politicas de recursos humanos que afectan
directamente a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, carrera

administrativa, diversidad, balance trabajo-familia, horarios flexibles, salud vy

26 Desde que este concepto despertd interés, numerosos estudiosos lo han llamado de diferentes
maneras como lo son: Clima Organizacional, Clima Laboral, Calidad de vida Laboral, entre otros.
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bienestar, seguridad laboral, cuidado de sus dependientes y beneficios domésticos.”
(p.-3).

El término de calidad de vida laboral segun los autores Poza & Prior (1988, citado
por Chiang Vega & Krausse Martinez, 2008) lo definen como

“la forma en que se produce la experiencia laboral
en condiciones objetivas como por ejemplo;
seguridad e higiene laboral, trabajo, salud laboral,
etc. y en condiciones subjetivas del trabajador en
el sentido de cédmo lo vive. Es pues un concepto
multidimensional, ya que toma en cuenta los
aspectos subjetivos y objetivos lo que permite que
no exista un sesgo a lo que se refiere a la situacion

real de trabajo.” (p.23).

Entre los investigadores existe un consenso a sefalar que el Sindrome de Burnout
es el resultado de la combinacion de estresores originados en el entorno social,
laboral y en el propio sujeto, en donde intervienen variables de caracter demografico
(sexo, edad, estado civil, numero de hijos, entre otras), de personalidad y
organizacionales (Gil-Monte, 1997). Estas Gltimas han sido reconocidas como
detonadores del burnout, particularmente en lo que se refiere al clima
organizacional, senalandose aspectos como resolucion de quejas y conflictos, estilo
de direccion, grado de participacion, motivacion y compromiso de los trabajadores,
control y regulaciones existentes en la organizacion, retribucién material y moral, la

estructura organizativa y el diseno del trabajo existente (Casales, 2000).
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2.4. Factores de riesgo de adquisicion del sindrome de Burnout en relacién
con las caracteristicas de la organizacién

Segun Kalimo (2003)
“Cuando las organizaciones presentan un clima
poco satisfactorio para las personas que la
integran y la forma en que esta definido el trabajo
y las posibilidades de llevarlo a cabo son
dificultosas, las personas estan en riesgo de

desarrollar el Sindrome de BurnOut” (p. 27).

Asi mismo, influye la forma de administrar los incentivos y castigos dentro de la
organizacion. En este caso, generaria el sindrome, las politicas organizacionales
gue no incentivan contingentemente al esfuerzo realizado o cuando sélo hay

castigos (Cordes & Dougherty, 1993, pag. 27).

Generalmente, el ambiente de trabajo tiende a culpar al trabajador como
responsable del Burnout que sufre y se le emplaza a buscar soluciones personales,
como ir a terapia o a cambiar de trabajo. Esta visién parece ser compartida por el
trabajador, ya que las personas tienden a asumir su vivencia de Burnout en términos

personales.

Maslach & Leiter (1997) Enfatizan que es fundamental entender el contexto en que
sucede el Burnout. En organizaciones con problemas, usualmente los empleados
que trabajan en el nucleo de produccién base, ya sea de productos o de servicios,
carecen de recursos, tiempo y energia necesaria para establecer una adecuada
relacion con los clientes. Esto causa conflictos adicionales con éstos, lo que a su

vez aumenta las presiones del trabajo.

A esto es a lo que Maslach y Leiter llaman el “efecto cascada”. Los empleados que
se encuentran al final de la cadena de servicio, tienen opciones de ajuste mas

limitadas y por ende se encuentran mas expuestos al desarrollo del Burnout.
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Es por ello que el contexto del trabajo, lo que incluye los sistemas de la organizacion,
procedimientos del trabajo y ambiente del trabajo, son un elemento muy importante

para evitar el desarrollo del sindrome. (Cordes & Dougherty, 1993, pag. 29).

En resumen, los factores que protegen del BurnOut al trabajador en una
organizacion se caracterizan por fomentar los recursos personales de sus
miembros, proveer de un trabajo que es desafiante y generar un clima satisfactorio

y apoyador (Kalimo, 2003, pag. 28).
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2.5. Profesores y Burnout

Las investigaciones realizadas en el profesorado sefalan que existiria un correlato
entre Burnout y clima, debido principalmente a que el entorno social puede ser un
factor protector como también facilitador del sindrome. Es asi como en ambientes
en los cuales los profesores perciben como hostiles por problemas
comunicacionales, de informacion y/o poder, son altamente potenciadores de la

sintomatologia de Burnout (Van Dierendonk, Schaufeli, & Buunk, 2001).

Estudios realizados en Chile indican que el clima organizacional aversivo percibido
por los miembros de ella seria uno de los factores de riesgo para contraer la

psicopatologia (Montes, Trucco, & Bravo, 1981).

El burnout seria una consecuencia de un estrés cronico generado producto de una
excesiva presion, conflictos y un bajo nivel de recompensas, reconocimiento y éxito
laborales (Carlotto & Gobbi, 2001).

Asimismo, Domich & Faivovich (1994) demostraron que existe una alta relacién
entre las condiciones de trabajo con el Burnout. Mendez & Bernales (1996)
Sefalaron una serie de factores asociados al estrés en el ejercicio docente, donde
los factores institucionales juegan un rol preponderante. La presiéon del ambiente,
carencia de objetivos claros y de proyectos educativos, ausencia de trabajo en
equipo, excesiva carga administrativa, malas relaciones con los colegas,
remuneracion insuficiente y excesivo nimero de horas de trabajo, actuarian como

antecedentes de la generacién de agotamiento en los docentes.

Autores como Kyriacou & Sutcliffe (1978) encontraron que factores como clases
dificiles, problemas conductuales de los alumnos, elevado trabajo burocratico,
escasez de trabajo en equipo y demandas de tiempo después de la escuela, eran
los principales elementos causantes de Burnout en los docentes y, como
consecuencia, se encuentran conductas como actitud negativa hacia los alumnos y

su trabajo.
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La profesion docente es una de las mas exigentes, mas aun en profesores
principiantes. La insercidbn de profesionales recién egresados al campo laboral
puede resultar una experiencia que provoque una alta ansiedad y agotamiento,
dado que aun no cuentan con técnicas o herramientas que los ayuden a afrontar

este problema (Johnson & Ryan, 1991).

En conclusion, el sindrome de Burnout en los docentes es una de las causas de
baja laboral mas importante, producto de la exigencia de un elevado grado de

dedicacién, implicacion, idealismo y atencién superiores al resto de las profesiones.
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION
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3.1. Tipo de Investigacion

Esta investigacién es de tipo cuantitativa, ya que usa la recoleccién de datos con
base en la medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias. Estos datos son recogidos a través de la
aplicacién de tres cuestionarios, el primero es el Maslach Burnout Inventory-General
Survey (MBI-GS), el segundo es el Maslach Burnout Inventory - Educators Survey
(MBI-ES) y el tercero es el Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista Lucio (2006), “La
investigacién cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas
ampliamente, nos otorga control sobre los fendmenos, ademas de que facilita la
comparacién entre estudios similares” (p. 21).

Ademas se encuentra bajo el paradigma explicativo, ya que se da respuesta a la
probleméatica mencionada en el capitulo anterior a través de la recopilacion de datos,
mediante los instrumentos aplicados.

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010), la
investigacién explicativa “Esta dirigida a responder por las causas de los eventos y
fendmenos fisicos o sociales. Se enfoca en explicar porque ocurre un fenémeno y
en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o mas variables” (p.
85).

Este paradigma explicativo también se basa en un nivel te6rico deductivo-hipotético
basandose igualmente en un disefio no experimental refiriéndose a un estudio en el
que las variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido. Las
inferencias sobre las relaciones entre nuestras variables se realizan sin intervencién
o influencia directa, y dichas relaciones se observan tal como se han dado en su
contexto natural.

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010), mencionan que
son “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que solo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después
analizarlos (p. 149).
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3.2. Fuentes de Informacion

Para Selltiz (1980, citado en Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2010) La poblacién es definida como el “conjunto de todos los casos que
concuerda con una serie de especificaciones” (p.174).

Por lo tanto nuestra poblacién consta de todos los trabajadores Administrativos y

Docentes de la Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP.

Teniendo los criterio de la poblacion, se puede seleccionar la muestra, la cual
Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010), la define como
“Un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectara datos, y que
tiene que definirse o delimitarse ante mano con precisién, este debera ser

representativo de dicha poblacién” (p.173).

En relacién a la muestra, esta se conforma por 98 colaboradores Administrativos y
Docentes de la Universidad Tecnolégica de Chile INACAP, sede Los Angeles.
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3.3. Materiales y Métodos

En la presente investigacién para la recoleccion de datos se utilizan los siguientes

cuestionarios:
a) Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS):

Elaborado por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996), esta nueva versién del
MBI presenta un caracter mas genérico, no exclusivo para profesionales cuyo objeto

de trabajo son personas que no necesariamente prestan servicios a otras personas.

Aungue se mantiene la estructura tridimensional del MBI, esta version sélo contiene
16 items y las dimensiones se denominan en Eficacia profesional (6 items),

Desgaste emocional (5 items) y Cinismo (5 items).
Las tres escalas propuestas por el MBI-GS son:

— Desgaste Emocional: Se define de forma genérica, sin el énfasis en los aspectos
emocionales acerca de los “recipientes del propio trabajo”.

— Cinismo: Refleja la actitud de indiferencia, devaluacion y distanciamiento ante el
propio trabajo y el valor y significacion que se le pueda conceder, representa
igualmente una actitud defensiva ante las agotadoras demandas provenientes
del trabajo.

— Eficacia profesional: Se define como una subescala semejante a la anterior de
Realizacion Personal pero insistiendo en las expectativas segun el modelo de
Bandura (1977).

La estructura de las subescalas y del perfil del burnout es muy semejante al modelo
anterior del (MBI), de forma que el burnout general se describe como una
puntuacién alta en Desgaste emocional, en Cinismo y baja en Eficacia profesional.
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b) Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES):

Esta prueba se caracteriza por explorar los tres factores basicos del Burnout, segun
el modelo teérico desarrollado por la autora: Agotamiento Emocional: 9 items.
Despersonalizacién: 5 items. Realizacion Personal en el trabajo: 8 items. Los cuales
son evaluados en su frecuencia, con 7 opciones de respuesta. Tradicionalmente, el
sindrome es analizado en sus tres componentes por separado y se establecen tres
niveles para cada uno: Alto, medio y bajo. La combinaciéon de estos resultados
permite diagnosticar si el sujeto esta en Burnout o0 no a partir de la combinacién de
éstos, se sugiere por la autora del instrumento, para diagnosticar en Burnout a un
sujeto, debe tener bajo la Realizacion Personal en el Trabajo y alto los dos restantes
componentes. Otros autores realizan combinaciones y establecen diferentes fases

del proceso.

Para la correccion del cuestionario, como en la version original si se presentan
Puntuaciones altas en Agotamiento emocional y Despersonalizacion y bajo puntaje

en Realizacion Personal define el sindrome.
c) Cuestionario Breve de Burnout (CBB):

Este estd elaborado con el propdsito de poder evaluar el sindrome de desgaste
profesional o burnout a través de las diferentes fases del proceso, sin centrarse
exclusivamente en la posible estructura del sindrome, sino incluyendo elementos
antecedentes y consecuentes del sindrome. Ademas en la elaboracién del
instrumento se ha atendido especificamente a variables cognitivas y conductuales
apenas presentes en el MBI, centrdndose especificamente en la dimensién
emocional. EI CBB considera procesos de tipo cognitivo implicados en el burnout,
consistentes en la pérdida de expectativas y del contexto justificativo del propio
trabajo asi como aspectos conductuales como la implicacién laboral personal. Este
enfoque multiprocesual permite una aproximacion mas compleja y real al problema

del desgaste profesional.

El cuestionario tiene un total de 21 items integrados en tres bloques tedricamente
diferenciados: Factores de Burnout, Sindrome de Burnout y consecuencias del
Burnout. En todas las escalas el rango de respuesta es de 1 a 5.
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Mientras el MBI es un instrumento para la evaluacién del sindrome desde una
perspectiva multidimensional, centrado en el sindrome y sus dimensiones, el CBB
estd elaborado para la evaluacién breve del proceso, atendiendo a los
antecedentes, sindrome y consecuentes por lo que debe considerarse mas como
un instrumento orientado a evaluar los elementos del proceso, dirigido a obtener
una visién global del mismo. Es por esto la decisidon de aplicar ambos test, ya que

se puede obtener mayor informacién sobre el sindrome.
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3.4. Tratamiento de la Informacion

Para analizar los datos obtenidos se utiliza el software informatico SPSS, el cual es

un instrumento para realizar analisis estadisticos de datos.

El paquete de programas estadisticos SPSS (Statistical Pacage for Social Science)
es una herramienta predilecta para el tratamiento de informacidén cuantitativa en

todo tipo de estudios y de investigacidén cuantitativa en general.

El SPSS es un poderoso sistema para realizar analisis estadisticos y gestion de
informacion en un entorno gréafico, con ayuda de menuds descriptivos y cajas de
didlogo que solicitan informacién al usuario para realizar el trabajo mas pesado. Su
manejo es facil, accesible y eficiente. Permite las transformaciones de los datos, es

decir realizar operaciones aritméticas y/o aplicar las funciones sobre las variables.
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CAPITULO IV: TRABAJO DE CAMPO Y
ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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4.1 Recoleccion de Datos

Analisis de datos cuantitativos es un aspecto importante en el proceso de
investigacién, ya que cuantifica los mensajes o contenidos en categorias y
subcategorias, y los somete a analisis estadisticos.

El procedimiento para la aplicacion de los distintos instrumentos se ciind a los

siguientes pasos:

En una primera instancia se hace entrega de una carta formal al Vicerrector de la
Universidad Tecnolégica de Chile INACAP, sede Los Angeles, solicitando la

autorizacién para llevar a cabo el proyecto de investigacion.

Una vez otorgada la autorizacion se procede a hacer entrega de una carta a la
encargada de Recursos Humanos haciendo peticién del nimero de trabajadores

Administrativos y Docentes de la Universidad.

Finalmente con la informacién proporcionada se procede a contactar a los
trabajadores Administrativos para hacer entrega de los sobres, los cuales contienen
una carta informativa con respecto a la investigacién, como lo son el objetivo, el
porqué de la investigacion ademas de la finalidad de esta, también contiene el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) y el

Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En una segunda instancia se contacta a los docentes para hacer entrega del sobre
gue contiene al igual que el sobre de los trabajadores Administrativos una carta
informativa y el Cuestionario Breve de Burnout (CBB), pero a diferencia del sobre
anterior, en vez del MBI-GS, Este contiene el Maslach Burnout Inventory - Educators
Survey (MBI-ES).

Hay que destacar que la participacion de los trabajadores tanto Administrativos

como Docentes es voluntaria.
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4.2 Tratamiento y Analisis de la Informacion

A continuacion se detallan los resultados obtenidos de los cuestionarios MBI-GS,
MBI-Ed y CBB inicialmente desde una perspectiva general, después por género, por
edad, luego realizando una comparacion entre género y tiempo de trabajo en la
institucién, si desempena labores en otra institucién, estado civil y nimero de hijos
(as).

Esta investigacion se basa en un Universo de 211 trabajadores de la Universidad
Tecnolégica de Chile INACAP, sede Los Angeles. De los cuales 147 colaboradores
(69,7%) desempenan labores docentes (clases, tutorias, ayudantias y nivelaciones)
y 64 colaboradores (30,3%) desempenan labores administrativas (administrativo,
administrativo docente, administrativo Asuntos estudiantiles, administrativo
capacitacion).

Finalmente para la investigacion participé un total de 98 colaboradores (46% en
base al universo), de los cuales 50 (23,7% en base al universo) desempenan
labores docentes y 48 (22,7% en base al universo) desempefian labores

administrativas. Como se presenta a continuacion:

Area Area

Docente |Administrativa
Universo | 147 |69,7%| 64 | 30,3% | 211 | 100%
Muestra | 50 [23,7%| 48 |22,7% | 98 |46,4%

Tabla 1: Universo y Muestra de investigacion.

Total

Universo y Muestra

250
100%
200
69,7%
150
100
30,3%
22,7%
0 . .
Area Administativa Area Docente Total
M Universo 64 147 211
M Muestra 48 50 98

Grafico 1: Universo y Muestra de investigacion.
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A. Administrativos:

Para el Cuestionario Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)
aplicado a los colaboradores que realizan labores Administrativas en la institucién y
que con 48 personas conforman el 49% de la muestra, los resultados son los
siguientes:

Resultados a nivel general:

Medicion general MBI-GS
60

50 100% 100% 100%

89,6%

40

30

41,6%
20

10

10,4%

0

Alto Medio Bajo Total
M Desgaste Emocional 8 20 20 48
M Cinismo 4 29 15 48
M Eficacia Profesional 43 5 0 48

Grafico 2: Medicion general, Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En general, observamos que el 58,4% de los colaboradores que realizan labores
administrativas presentan un Desgaste emocional significativo, del cual el 16,8%
indica niveles preocupantes. El 8,3% presenta niveles altos de cinismo, lo cual
amenaza las relaciones entre los trabajadores de cada area. A esto le agregamos
que el 60,4% de los colaboradores presentan niveles medios, lo cual significa que
un total de 68,7% de los colaboradores de la institucion presenta niveles

preocupantes en cuanto a las relaciones con sus comparieros de trabajo.
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En relacién a la Eficacia profesional se presenta un 89,6% en niveles altos y un

10,4% en niveles medios, lo cual da a conocer que el 100% de los colaboradores

se sienten apreciados y satisfechos con la funcién que realizan.

A continuacién los resultados detallados por grupos:

Medicién por género (Hombres)

30 56,2% 56,2% 56,2%
25 A47,9%
20
15
10
5 6,2%
2,1%
0 : ;
Alto Medio Bajo Total
M Desgaste Emocional 3 14 10 27
M Cinismo 1 17 27
M Eficacia Profesional 23 4 27

Grafico 3: Medicion por Género (Hombres), Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-

GS).

En el grafico 3 se evidencia como el 56,2% de los colaboradores son Hombres, de

los cuales el 35,5% presenta un Desgaste emocional significativo, al igual que

sucede con el Cinismo, ya que el 37,5% se encuentra entre niveles altos y medios.

En cuanto a la Eficacia profesional el total de hombres (56,2%) se encuentra entre

los niveles altos y medios.
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Medicién por género (Mujeres)

25
41,7% 43,8% 43,8% 43,8%
20
15 25%
20,8%
10
10,4% 12,5% 12,5%
5 ’
2,1% 0%
0 , ;
Alto Medio Bajo Total
M Desgaste Emocional 5 6 10 21
M Cinismo 3 12 6 21
M Eficacia Profesional 20 1 0 21

Grafico 4: Medicion por Género (Mujeres), Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En el gréafico 4 se evidencia las mujeres representan el 43,8% de la muestra en el

area administrativa. Ellas presentan una distribucién similar para cada uno de los

niveles asociados, ya que en Desgaste emocional el 22,9% se encuentra entre los

niveles altos y medios, y el 31,3% presenta un Nivel de Cinismo Significativo. En

cuanto a eficacia profesional al igual que los hombres el total de mujeres (43,8%)

se encuentra entre los niveles altos y medios.
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o EDAD
Criterio Total
20Y25 | 25Y30 | 30Y35 | 35Y40 | 40Y 45 | Total General
N_O
= % Personas 2 2 2 0 2 8
S % 4% 4% 4% 0% 4% 17% 48
8 NQ
£ 2 6 4 3 4 3 20
®© | B | Personas
()
‘g’ = % 13% 8% 6% 8% 6% 42%
i o
8| o A 2 6 4 4 4 20 100%
o g Personas
% 4% 13% 8% 8% 8% 42%
N_O
% Personas 2 0 1 1 0 ©
% 4% 0% 2% 2% 0% 8% 48
2 g w
8 | B | Personas 6 ! ! 4 > 29
[
o = % 13% 15% 15% 8% 10% 60%
ol p o 2 5 1 3 4 15 100%
s | Personas
% 4% 10% 2% 6% 8% 31%
N_O
= % S — 10 10 8 7 8 43
S % 21% 21% 17% 15% 17% 90% 48
(/)]
Q NQ
= O
g_ Q | Personas 0 2 1 1 1 &
-g = % 0% 4% 2% 2% 2% 10%
'g Ne 0 0 0 0 0 0 100%
| § Personas °
% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Tabla 2: Medicién por Edad, Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En la tabla 2 puede observarse como en los menores de 35 afnos presentan un nivel

significativo en Desgaste emocional formando el 59% del total de administrativos.

Lo mismo se observa en cinismo, ya que el 68% de administrativos menores de 35

anos presentan niveles altos y medios. En Eficacia profesional el 100% de

administrativos presentan niveles altos y medios.
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TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION
iteri Menos [ 6a 12 9a | Mas Total
Criterio de 6 | mese 1133 3135 5137 7139 10 | de 10 Total General
anos anos | anos | anos ~ ~
meses S anos anos
_ Ne
5 | 2| porsonas 0 1 1 o | o | 1o 0 3
2 % 0.0% | 21% | 2.1% | 0.0% |0.0% |2.1% [0.0% | 0.0% | 6.3% | 27
(o]
NQ
£l o
5| S | ersonas 1 2 4 4 ol 1] o 2 14
G| S % 21% | 4.2% | 8.3% | 8.3% |0,0% |2,1% [ 0,0% | 4.2% | 29,2%
=) 0 o
21 2|p N 1 0 3 3 1 0| o 2 10 | 96,25%
a ég ersonas
% 21% | 0.0% | 6.3% | 6.3% | 2.1% | 0.0% | 0.0% | 4.2% | 20.8%
2|p o 0 1 0 0 0 0 0 0 1
E ersonas
% 0.0% | 2.1% | 0.0% | 0.0% |0.0% |0.0%[0,0% | 0.0% | 21% | 27
o N°
g § peropnas| O 2 7 5 | 1] 2| o 0 17
S| % |00% 426 | '30| 10% 21%]4.2%[0,0%| 00% |354%
ol N 2 0 1 2 o]l ol o 4 g | 96:25%
% Personas
% 42% | 0.0% | 2.1% | 4.2% |0.0% |0.0% | 0.0% | 8.3% | 18.8%
NQ
< | o | Personas| 2 2 5 7 111210 4 23
< <
s % 42% | 4.2% 13’4 1;’6 2.1% [ 4,2% | 0,0% | 83% |47,9% | o7
q, o (o]
Sle| A
Bl 3 | percones 0 1 3 o |l ool o 0 4
S = % 0.0% | 21% | 6.3% | 0.0% | 0.0% | 0,0% | 0.0% | 0.0% | 8.3%
2| s . 0 0 0 o |l ool o 0 0 | 5625%
§.§ Personas
% 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0.0% | 0,0%

Tabla 3: Comparacion entre Género y Tiempo de trabajo en la institucién (Hombres), Maslach
Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En la tabla 3 se da muestra de los datos obtenidos por los hombres, representado
por el 56,25% de la muestra de colaboradores administrativos, arrojando que el
62,9% (35,5% del total de colaboradores administrativos) del total de hombres que
realizan labores administrativas presentan niveles altos y medios en Desgaste
emocional. Por otra parte el 66,6% (37,6% del total de colaboradores
administrativos) del total de hombres que realizan labores administrativas presentan
niveles significativos en Cinismo. En eficacia profesional el 100% (56,25% del total
de colaboradores administrativos) del total de hombres que realizan labores

administrativas presentan niveles altos y medios.
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TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION
o 5 Total
Criterio Menos | 6 a 12 9a | Mis | Total
de 6 | mese tag das | eas 7as 10 |de 10 General
aros | afios | afios | afios | _~ g
meses| S aros | afios
N_O
° Persona 0 0 2 2 1 0 0 0 5
ﬁ > 10,4
§ % 0,0% | 0,0% | 4,2% | 4,2% | 2,1% | 0,0% | 0,0% | 0,0% o /’ 21
o o
.6 NQ
2| o Persona| 0 0 4 1 0 0 1 0 6
() 8 s
2= 125
& % 0,0% | 0,0% | 8,3% | 2,1% | 0,0% | 0,0% | 2,1% | 0,0% o/’
(o)) o
3 N°
Q1 .| Persona | 1 1 4 1 0o | 3 0 0 | 10 |4375%
T s
@ 20,8
% 21% | 2,1% | 8,3% [ 2,1% | 0,0% | 6,3% | 0,0% | 0,0% o/’
NQ
o | Persona 0 0 0 2 0 0 1 0 3
< s
% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 4,2% ] 0,0% [ 0,0% | 2,1% | 0,0% | 6,3% 21
NQ
o | o | Persona 0 0 7 1 1 3 0 0 12
E| T s
212
£ % | 00% | 00% | 190 |21% | 21% | 6:3% | 0,0% | 0,0% | 20°
NQ
- Persona 1 1 3 1 0 0 0 0 6 43,75%
T s
@ 125
% 2,1% | 2,1% | 6,3% | 2,1% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% o/’
N_O
° Persona 1 1 9 4 1 3 1 0 20
< < ° 18,8 41,7
g % 2,1% | 2,1% o/’ 8,3% | 2,1% | 6,3% | 2,1% | 0,0% o/’ 21
g
o -_g Persona 0 0 1 0 0 0 0 0 1
ol KO}
s
8=
= % 0,0% | 0,0% | 2,1% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 2,1%
2 N@
w o | Persona 0 0 0 0 0 0 0 0 0 43,75%
3 s
% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%

Tabla 4: Comparacion entre Género y Tiempo de trabajo en la institucion (Mujeres), Maslach
Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En la tabla 4 se da muestra de los datos obtenidos por las mujeres, representado

por el 43,75% de la muestra de colaboradores administrativos, arrojando que el
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52,38% (23% del total de colaboradores administrativos) del total de mujeres que
realizan labores administrativas presentan niveles altos y medios en Desgaste
emocional. Por otra parte el 71,4% (31,4% del total de colaboradores
administrativos) del total de mujeres que realizan labores administrativas presentan
niveles significativos en Cinismo. En eficacia profesional el 100% (43,75% del total
de colaboradores administrativos) del total de mujeres que realizan labores

administrativas presentan niveles altos y medios.

o Alto Medio Bajo Totalpor | _
Criterio respuesta eneral
Si No Si No Si No Si No |9
o © i 0 8 1 19 0 20 1 47 48
- c
a5 Personas
o )
g o
a§ % 0,0% | 16,7% | 2,1% | 39,6% | 0,0% | 41,7% | 2,1% | 97,9% | 100%
£ P o 1 3 0 29 0 15 1 47 48
2 o | Personas
o % 21% | 6,3% | 0,0% |60,4% | 0,0% |31,3% | 2,1% | 97,9% | 100%
© NE 1 42 0 5 0 0 1 47 48
© € | Personas
o9
S8
w E % 21% | 87,5% | 0,0% | 10,4% | 0,0% | 0,0% | 2,1% | 97,9% | 100%

Tabla 5: Medicién general si desempefia labores en otra institucién, Maslach Burnout Inventory -
General Survey (MBI-GS).

En la tabla 5 se puede apreciar que en el area administrativa solo un colaborador
trabaja en otra institucion ademas de Inacap. En Desgaste emocional de aquellos
gue si prestan servicios en otra institucion el 2,1% se encuentra en un nivel medio.
El 97,9% conforma el total de aquellos que no prestan servicios en otra institucion
de ese porcentaje, el 56,3% presenta niveles altos y medios. En cinismo de aquellos
que si prestan servicios en otra institucion el 2,1% se encuentra en un nivel alto. De
aquellos que no prestan servicios en otra institucion el 66,7% presenta un nivel
significativo. En cuanto a eficacia profesional el 100% de colaboradores

administrativos se encuentra entre niveles altos y medios.
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ESTADO CIVIL Total
Criteri Di iad
riterio Soltero (a) | Casado (a) | Separado (a) IVO(:;)IG ° pete General
o
e] e 5 1 1 1
= ﬁ Personas 8
g % 10% 2% 2% 2% 17% 48
.g e 12 6 2 0
o
5 © Personas 20
(]
(]
% 2 % 25% 13% 4% 0% e
4 Ne 3 9 2 100%
o 1
Q E Personas 20
% 17% 19% 4% 2% 42%
Ne
e] 3 0 1 0
g Personas 4
% 6% 0% 2% 0% 8% 48
) ° Ne
S 'g Personas 12 13 3 ! 29
(=
S| 2 % 25% 27% 6% 2% i
Ne 100%
o 10 3 1 1 0
E Personas 15
% 21% 6% 2% 2% 31%
Ne
o 23 13 5 2
= | % | _Personas 43
5 % 48% 27% 10% 4% 90% 48
2 Ne
S| 2 2 3 0 0
s = Personas 5
| 2 % 4% 6% 0% 0% 10%
g ne 0 0 0 0 100%
S o
t § Personas 0
% 0% 0% 0% 0% 0%

Tabla 6: Medicion general por Estado civil, Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS).

En la tabla 6 a rasgos generales se da a conocer que de un total de 48 (100%)
colaboradores administrativos en Desgaste emocional el 59% presenta niveles
significativos, siendo aquellos que estan solteros los que mayor porcentaje
presentan en niveles altos y medios. En Cinismo el 68% presenta niveles altos y
medios, siendo aquellos que estan casados los que mayor porcentaje presentan en
niveles altos y medios. En Eficacia profesional el 100% de colaboradores

administrativos presenta niveles altos y medios.
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Criteri NUMERO DE HIJOS Total
riterio
0 1 2 3 4 Total | General
NQ
8
- 2 | Personas s 2 3 0 0
g <C
S % 6% 4% 6% 0% 0% 17% 48
£ 5 Ne 20
o | B | Personas 1 4 S 0 0
@ | = % 23% 8% 10% 0% 0% | 429%
(o))
(7] Ne 20 o,
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Ne 4
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E | o
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o |p i 7 4 3 0 1 15 100%
< ersonas
o
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N?® 43
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=z % 42% 23% | 21% 2% 2% 90% 48
o Ne 5
= (@]
g_ S | Personas 2 2 1 0 0
E = % 4% 4% 2% 0% 0% 10%
o o
S| o i) 0 0 0 0 0 ¢ 100%
T s Personas
% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Tabla 7: Medicion general por Numero de hijos, Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-
GS).

En la tabla 7 a rasgos generales se da a conocer que de un total de 48 (100%)
colaboradores administrativos en Desgaste emocional el 59% presenta niveles
significativos, siendo aquellos que tienen 2 hijos los que mayor porcentaje presentan
en niveles altos y medios. En Cinismo el 68% presenta niveles altos y medios,
siendo aquellos que tienen 3 hijos los que mayor porcentaje presentan en niveles
altos y medios. En Eficacia profesional el 100% de colaboradores administrativos

presenta niveles altos y medios.
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B. Docentes:

Para el Cuestionario Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES)
aplicado a los colaboradores que realizan labores Docentes en la institucién y que
con 50 personas conforman el 51% de la muestra, los resultados son los siguientes:

Resultados a nivel general:

Medicion general MBI-ES

60
100% 100% 100%
50
78%
40
64%
58%
30
20
20% 2% 24% e
10 2%
4%
0 , ,
Alto Medio Bajo Total

Agotamiento emocional 10 11 29 50
M Despersonalizacion 6 12 32 50
b Realizacién personal 39 9 2 50

Grafico 5: Medicion general Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES).

En general, observamos que el 42% de los colaboradores que realizan labores
docentes presentan un Agotamiento emocional significativo, del cual el 20% indica
niveles altos. El 12% presenta niveles altos de Despersonalizacion. A esto le
agregamos que el 24% de los colaboradores presentan niveles medios, lo cual
significa que un total de 36% de los colaboradores de la institucion presenta niveles
preocupantes en cuanto a las relaciones con sus comparneros de trabajo y
estudiantes. En relacion a la Realizacion personal se presenta un 96% en niveles
altos y medios, y un 4% en niveles bajos.
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A continuacién los resultados detallados por grupos:

Medicién por género (Hombres)

25
40% 40% 40%
20
32%
15
10
5
0 ,
Alto Medio Bajo Total
M Agotamiento emocional 7 2 11 20
M Despersonalizacion 5 2 13 20
i Realizacidn personal 16 3 1 20

Grafico 6: Medicion por Género (Hombres), Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-

ES).

En el grafico 6 se evidencia como el 40% de los colaboradores son Hombres, de los

cuales el 18% presenta un Agotamiento emocional significativo, algo similar ocurre

con la Despersonalizacion, ya que el 14% se encuentra entre niveles altos y medios.

En cuanto a la Realizacion personal del total de hombres el 38% se encuentra entre

los niveles altos y medios.

Medicién por género (Mujeres)

35
60% 60% 60%

30

25 46%

20 {

15

10

2%
0 . ,
Alto Medio Bajo Total

M Agotamiento emocional 3 9 18 30
M Despersonalizacion 1 10 19 30
i Realizacidn personal 23 6 1 30

Grafico 7: Medicion por Género (Mujeres), Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-

ES).
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En el grafico 7 se evidencia que las mujeres representan el 60% de la muestra en
el area docente. Ellas presentan una distribucion similar a los hombres para cada
uno de los niveles asociados, ya que en Agotamiento emocional el 24% se
encuentra entre los niveles altos y medios, y el 22% presenta un Nivel de
Despersonalizacién significativo. En cuanto a la realizacion personal del total de
mujeres el 56% presenta niveles altos y medios.

EDAD
L Total
Criterio Mds de | Total ota
20Y25|25Y30|30Y35|35Y40|40Y45|45y50 50 General
— Ne
© e] 1 2 2 3 2 0 0 10
g g Personas
.g % 2,0% 4,0% 4,0% 6,0% 4,0% 0,0% 0,0% 20,0% 50
§| o e
e g Personas 0 2 6 0 2 0 1 11
[ =
.g 2 % 0,0% 4,0% 12,0% 0,0% 4,0% 0,0% 2,0% 22,0%
Ne
2o 2 2 3 8 5 1 8 29 100%
| Personas
=S % 4,0% 4,0% 6,0% 16,0% | 10,0% | 2,0% 16,0% 58,0%
o
o N 0 2 1 1 2 0 0 6
~§ g Personas
'g % 0,0% 4,0% 2,0% 2,0% 4,0% 0,0% 0,0% 12,0% 50
= | o Ne
g S | personas 2 1 2 1 3 0 3 12
g 2 % 4,0% 2,0% 4,0% 2,0% 6,0% 0,0% 6,0% 24,0%
o o
3| o N 1 3 8 9 4 1 6 32 100%
o g Personas
% 2,0% 6,0% 16,0% | 18,0% 8,0% 2,0% 12,0% 64,0%
o
_ o N 2 3 9 10 7 1 7 39
© g Personas
2 % 4,0% 6,0% 18,0% | 20,0% | 14,0% | 2,0% 14,0% 78,0% 50
2l e ne 0 3 2 0 2 9
= 1 1
S | & [ Personas
S| 2 % 00% | 60% | 2,06 | 20% | 40% | 00% | 40% | 18,0%
N
= F)
S o N 1 0 1 0 0 0 0 2 100%
I Personas
% 2,0% 0,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%

Tabla 8: Medicién por Edad, Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES).

En la tabla 8 puede observarse que aquellos que tienen entre 30 y 35 anos
presentan un nivel significativo en Agotamiento emocional formando el 16% del total
de docentes. En Despersonalizacidon el 36% del total de docentes presenta niveles

significativos, siendo aquellos que tienen entre 40 y 45 afnos quienes mas se
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destacan. En Realizacion personal el 96% de docentes presentan niveles altos y

medios.
TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION
. 9a ., Total
Criterio Menosde | 6a12 |1a3|3a5|5a7|7a9 10 Mds de | Total cerera]
6 meses | meses | afios | afios | afnos | afos - 10 afios
anos
N2
© | o 2 0 3 0 2 0 0 0 7
g :;-' Personas
'g % 4,0% 0,0% |6,0%|0,0%|4,0%|00%]|00%| 00% |14,0% 20
S| M
*2 E Personas 0 0 0 1 0 1 0 0 2
."E’ S % 0,0% 0,0% |0,0% |2,0% |0,0% | 2,0% | 0,0% | 0,0% 4,0%
Sl N 2 0 4 | 3110 o0 1 11 | 40%
Eo § Personas
% 4,0% 0,0% |8,0% |6,0%]|20%]|00%]|00%]| 20% |22,0%
o
o N 0 0 3 0 2 0 0 0 5
= :;-' Personas
28 % 0,0% 0,0% |6,0% |0,0%|4,0%|00%]|00%| 00% |10,0% 20
S N2
RS 1 0 0 0 0 0 0 1 2
S| Personas
g S % 2,0% 0,0% |0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 2,0% 4,0%
2 Ne
a i} 3 0 4 4 1 1 0 0 13 40%
S | Personas
@
% 6,0% 0,0% |8,0% | 80% | 2,0% | 2,0% | 0,0% | 0,0% | 26,0%
[
o N 4 0 4 4 3 1 0 0 16
] :;-' Personas
[ =
9 % 8,0% 0,0% |8,0% | 8,0% |6,0%|20%]|00%| 00% |320% 20
a Ne
el B 0 0 2 0 0 0 0 1 3
S | & | Personas
§ S % 0,0% 0,0% |4,0% |0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 2,0% 6,0%
s Ne
o 40%
2 § Personas 0 0 1 0 0 0 0 0 1 (]
% 0,0% 0,0% |2,0% | 0,0% |0,0%|00%]|00% | 00% 2,0%

Tabla 9: Comparacion entre Género y Tiempo de trabajo en la institucion (Hombres), (MBI-ES).

En la tabla 9 se da muestra de los datos obtenidos por los hombres, representado
por el 40% de la muestra de colaboradores docentes, arrojando que el 45% (18%
del total de colaboradores docentes) del total de hombres que realizan labores
docentes presentan niveles altos y medios en Agotamiento emocional. Por otra
parte el 35% (14% del total de colaboradores docentes) del total de hombres que
realizan labores docentes presentan niveles significativos en Despersonalizacion.
En Realizacidon personal el 95% (38% del total de colaboradores docentes) del total
de hombres que realizan labores docentes presentan niveles altos y medios.
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TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION

o 4 Total
Criterio Menosde | 6a12 | 1a3 | 3a5 |5a7|7a9|9a10 Mt;sode Total | - eral
6 meses | meses | afos afios | afos | afios | afos o
afios
Ne
_ | 8| personas 0 0 1 2 0 0 0 0 3
<
.g % 0,0% 0,0% 2,0% 4,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% 6,0% 30
o
£ Ne
Y Q 1 1 3 4 0 0 0 0 9
8 | § | Personas
S| =
-g % 2,0% 2,0% 6,0% 8,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 18,0%
©
s °
®| o N 3 0 10 1 1 2 1 0 18 60%
< S | Personas
@
% 6,0% 0,0% | 20,0% | 2,0% |2,0% | 40% | 2,0% | 0,0% | 36,0%
Ne
0 0 0 1 0 0 0 0 1
§ Personas
:E % 0,0% 0,0% 0,0% 2,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% 2,0% 30
(%]
S Ne
© S 1 0 6 3 0 0 0 0 10
c | T | Personas
2| =
g % 2,0% 0,0% | 12,0% | 6,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 20,0%
(7]
d 0
S N 3 1 8 3 1 2 1 0 19 60%
S | Personas
@
% 6,0% 2,0% | 16,0% | 6,0% | 2,0% | 40% | 2,0% | 0,0% | 38,0%
Ne
2 1 11 5 1 2 1 0 23
§ Personas
g % 4,0% 2,0% | 22,0% | 10,0% | 2,0% | 4,0% | 2,0% | 0,0% | 46,0% 30
"
@ o
Q9 N 2 0 2 2 0 0 0 0 6
S | S | Personas
S =
§ % 4,0% 0,0% 4,0% 4,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 12,0%
3 Ne
€ o 0 0 1 0 0 0 0 0 1 60%
S | Personas
(a4
% 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% 2,0%

Tabla 10: Comparacion entre Género y Tiempo de trabajo en la institucion (Mujeres), (MBI-ES).

En la tabla 10 se da muestra de los datos obtenidos por las mujeres, representado

por el 60% de la muestra de colaboradores docentes, arrojando que el 40% (24%

del total de colaboradores docentes) del total de mujeres que realizan labores

docentes, presentan niveles altos y medios en Agotamiento emocional. Por otra

parte el 36,6% (22% del total de colaboradores docentes) del total de mujeres que

realizan labores docentes presentan niveles significativos en Despersonalizacion.
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En Realizacion personal el 96,6% (58% del total de colaboradores docentes) del

total de mujeres que realizan labores docentes presentan niveles altos y medios.

Alto Medio Bajo Total por Total
Criterio respuesta eneral
Si No Si No Si No Si No | B
g — )
£T N 7 3 7 4 19 10 33 17 50
.= o | Personas
£ G
&8 o
Ean, % 14,0% | 6,0% 14,0% 8,0% 38,0% | 20,0% | 66,0% | 34,0% 100%
=
]
b Ne
N 4 2 7 5 22 10 33 17 50
T Personas
=
o
2
a
§ % 8,0% 4,0% 14,0% | 10,0% | 44,0% | 20,0% | 66,0% | 34,0% 100%
c
3 g N2 27 12 6 3 0 2 33 17 50
Q0 C
8 9 | Personas
3 i
< % 54,0% | 24,0% | 12,0% 6,0% 0,0% 4,0% | 66,0% | 34,0% 100%

Tabla 11: Medicion General desempefia labores en otra institucion, (MBI-ES).

En la tabla 11 se puede apreciar que en el area docente 33 colaboradores de un
total de 50 trabajan en otra institucion ademas de INACAP asignandole un 66% del
total de la muestra de colaboradores docentes. En Agotamiento emocional de
aquellos que si prestan servicios en otra institucion el 28% se encuentran en niveles
altos y medios. El 34% conforma el total de aquellos que no presta servicios en otra
institucidon y de los cuales el 14% presenta niveles altos y medios. En
Despersonalizacion de aquellos que si prestan servicios en otra instituciéon el 22%
se encuentran en niveles altos y medios. De aquellos que no prestan servicios en
otra institucién el 14% presenta un nivel significativo. En cuanto a Realizacion
personal de aquellos que si prestan servicios en otra institucion el 66% se encuentra
en niveles altos y medios (100% “si”), de aquellos que no prestan servicios en otra
institucidn el 30% (88,2% “no”) se encuentra en niveles altos y medios, restando un

4% (11,8% “no”) que presenta un nivel bajo.
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ESTADO CIVIL

o Total
Criterio Soltero | Casado | Viudo | Separado | Divorciado | Total General
(a) (a) (a) (a) (a)
o
t_g o) N 6 4 0 0 0 10
5 g Personas
S % 12,0% 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 50
S| o e
i) w Personas 4 7 0 0 0 e
[=
2 2 % 8,0% 14,0% 0,0% 0,0% 0,0% 22,0%
g Ne
S o 6 18 1 0 4 29 100%
o = Personas
< % 12,0% 36,0% 2,0% 0,0% 8,0% 58,0%
o
o N 4 2 0 0 0 6
5 g Personas
‘S % 8,0% 4,0% 0,0% 0,0% 0,0% 12,0% 50
.g e N@
© = 6 6 0 0 0 12
g w Personas
g = % 12,0% 12,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,0%
& Ne
] o 6 21 1 0 4 32 100%
=] ) Personas
% 12,0% 42,0% 2,0% 0,0% 8,0% 64,0%
°
- o) N 10 24 1 0 4 39
S g Personas
2 % 20,0% 48,0% 2,0% 0,0% 8,0% 78,0% 50
e N 5 4 0 0 0 9
= S | Personas
S| 2 % 10,0% 8,0% 0,0% 0,0% 0,0% 18,0%
N
= °
o o N 1 1 0 0 0 2 100%
(3 = Personas
% 2,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
Tabla 12: Medicion General por Estado civil, Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-

ES).

En la tabla 12 a rasgos generales se da a conocer que de un total de 50 (100%)

colaboradores docentes en Agotamiento emocional el 42% presenta niveles

significativos, siendo aquellos que estan solteros los que mayor porcentaje

presentan en niveles altos y medios. En Despersonalizacidn el 36% presenta niveles

altos y medios, siendo aquellos que estan solteros los que mayor porcentaje

presentan en niveles altos y medios. En Realizacidon personal el 96% de

colaboradores docentes presenta niveles altos y medios.

92



NUMERO DE HIJOS :
Criterio Total Tota
0 1 2 3 4 | Mds de 4 General
o
t_’g o) N 7 2 0 1 0 0 10
S g Personas
8 % 14,0% 4,0% 0,0% 2,0% 0,0% 0,0% 20,0% 50
g e Ne
] é Personas 3 3 4 0 ! 0 11
[ =
2 2 % 6,0% 6,0% 8,0% 0,0% 2,0% 0,0% 22,0%
g Ne
= o 5 6 6 6 4 2 29 100%
% = Personas
=5 % 10,0% | 12,0% | 12,0% | 12,0% | 8,0% 4,0% 58,0%
o
o) N 5 1 0 0 0 0 6
_g g Personas
‘g % 10,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 12,0% 50
= = Ne 5 1 4 0 2 0 12
S kS Personas
g 2 % 10,0% 2,0% 8,0% 0,0% 4,0% 0,0% 24,0%
Y Ne
a Kol 5 9 6 7 3 2 32 100%
= Personas
% 10,0% | 18,0% | 12,0% | 14,0% | 6,0% 4,0% 64,0%
Ne
_ 9 11 8 8 6 4 2 39
© =z Personas
2 % 22,0% | 16,0% | 16,0% | 12,0% | 8,0% 4,0% 78,0% 50
g | o e
= k5 Personas 3 2 2 1 1 0 2
'g = % 6,0% 4,0% 4,0% 2,0% 2,0% 0,0% 18,0%
N
= [
& o N 1 1 0 0 0 0 2 100%
(2 = Personas
% 2,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%

Tabla 13: Medicion general por Numero de hijos (MBI-ES).

En la tabla 13 en la dimensién rasgos generales se da a conocer que de un total de
50 (100%) colaboradores docentes en Agotamiento emocional el 42% presenta
niveles significativos, siendo aquellos que no tienen hijos los que mayor porcentaje
presentan en niveles altos y medios. En Despersonalizaciéon el 36% presenta niveles
altos y medios, y al igual que en Agotamiento emocional aquellos que no tienen hijos
los que mayor porcentaje presentan en niveles altos y medios. En Realizacion
personal el 96% de colaboradores docentes presenta niveles altos y medios, y un
4% niveles bajos, los cuales se encuentran en aquellos que no tiene hijos (as) y los

que tienen 1 hijo (a).
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C. Total Muestra:

Para el Cuestionario Breve de Burnout (CBB) aplicado a los colaboradores que
realizan labores Administrativas y Docentes en la instituciéon, que con un total de 98
personas forman el 100% de la muestra, los resultados son los siguientes:

Resultados a nivel general:

Medicién general CBB
120
100% 100% 100%
100
80
62,2%
60
42,9%
40 37,8%
20 16,3%
0
Alto Medio Bajo Total
M Factores de Burnout 61 37 0 98
M Sindrome de Burnout 13 42 43 98
i Consecuencias del Burnout 33 16 49 98

Grafico 8: Medicion general Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En general, observamos que el 100% de los colaboradores que realizan tanto
labores administrativas como docentes se encuentran entre niveles altos y medios
en Factores de Burnout, del cual el 62,2% indica niveles preocupantes. El 13,3%
presenta niveles altos en Sindrome de Burnout, lo cual deja en evidente riesgo de
adquirir el sindrome como tal. A esto le agregamos que el 42,9% de los
colaboradores presentan niveles medios, lo cual significa que un total de 56,2% de
los colaboradores de la institucidon presenta niveles preocupantes en cuanto al nivel
de estrés que presentan.

En relacion a las Consecuencias del Burnout se presenta un 33,7% en niveles altos
y un 16,3% en niveles medios, lo cual da a conocer que el 50% de los colaboradores
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sienten un nivel alto de presién en su labor diaria, generando posible incomodidad

y disconformidad con la funcién que realizan.

A continuacién los resultados detallados por grupos:

Medicion por género (Hombres)

50
45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

48% A48% 48%

Medio

Total

M Factores de Burnout

47

M Sindrome de Burnout

47

M Consecuencias del Burnout

47

Grafico 9: Medicion por Género, Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En el grafico 9 se evidencia como el 48% de los colaboradores son Hombres, de los

cuales el 100% (del total de hombres de la muestra) presenta niveles altos en

Factores de Burnout, con el Sindrome de Burnout el 26,5% se encuentra entre

niveles altos y medios. En cuanto a las Consecuencias del Burnout el 27,5% se

encuentra entre los niveles altos y medios.
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Medicién por género (Mujeres)

60
52% 52% 52%
50
40
33,7%
30
21,4%
20 17,3% 18,4%
8,29
10 5,1%
0 : .
Alto Medio Bajo Total
M Factores de Burnout 33 18 0 51
M Sindrome de Burnout 8 21 22 51
i Consecuencias del Burnout 17 5 29 51

Grafico 10: Medicion por Género, Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En el grafico 10 se evidencia que las mujeres representan el 52% del total de la
muestra. Ellas presentan que en Factores de Burnout al igual que los hombres el
100% (del total de mujeres de la muestra) se encuentran entre los niveles altos y
medios, y el 29,6% presenta en Sindrome de Burnout un nivel significativo. En
cuanto a las Consecuencias del Burnout el 22,4% se encuentra entre los niveles

altos y medios.
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EDAD

Total
o Mds d Total
Criterio 20Y25|25v30|30v35|35v40|40v45|45y50 ‘;SO € General
Ne
e | 10 11 14 13 7 1 5 61
5 g Personas
g % 10,2% | 11,2% | 14,3% | 13,3% | 7,1% 1,0% 5,1% 62,2% 98
=3
() o Ne
2 | B | personas 3 7 6 6 10 0 5 37
§ 2 % 3,1% 7,1% 6,1% 6,1% | 10,2% | 0,0% 5,1% 37,8%
& Ne
8| o 0 0 0 0 0 0 0 0 100%
“ | = Personas
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
o
= | o N 1 3 3 3 2 0 1 13
S g Personas
g % 1,0% 3,1% 3,1% 3,1% 2,0% 0,0% 1,0% 13,3% 98
@ | o Ne
§ S | personas 7 9 8 8 9 0 1 42
g = % 7,1% 9,2% 8,2% 8,2% 9,2% 0,0% 1,0% 42,9%
= °
2| o N 5 6 9 8 6 1 8 43 100%
|3 Personas
% 5,1% 6,1% 9,2% 8,2% 6,1% 1,0% 8,2% 43,9%
5 Ne
o | o 5 5 7 8 6 0 2 33
< g Personas
a % 5,1% 5,1% 7,1% 8,2% 6,1% 0,0% 2,0% 33,7% 98
3|2 ne 2 4 5 1 4 0 0 16
8 | 8 | Personas
§ = % 2,0% 4,1% 5,1% 1,0% 4,1% 0,0% 0,0% 16,3%
S °
2| o N 6 9 8 10 7 1 8 49 100%
= = Personas
S % 6,1% 9,2% 82% | 10,2% | 7,1% 1,0% 8,2% 50,0%

Tabla 14: Medicién por Edad, Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En la tabla 14 puede observarse que aquellos que el total de la muestra presenta

niveles altos y medios en Factores de Burnout. En Sindrome de Burnout el 56,2%

presenta niveles significativos, siendo aquellos que tienen entre 25 y 30 afos

quienes mas se destacan. En Consecuencias del Burnout el 50% presentan niveles

altos y medios, siendo aquellos que tienen entre 25 y 30 afos quienes mas se

destacan.
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TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION

.. 4 Total
Criterio Menosde | 6a12 | 1a3 |3a5|5a7|7a9|9a10 ;ZC;SO Total General
6 meses | meses | afios | aflos | afios | afios | afos N
afios
N
- IS 4 2 10 6 2 2 0 2 28
3 = Personas
g % 4,1% 2,0% |10,2% | 6,1% | 2,0% | 2,0% | 0,0% | 2,0% | 28,6% a7
@ = Ne
§ S | personas 2 1 5 5 2 1 0 3 19
g = % 2,0% 1,0% | 5,1% | 51% | 2,0% | 1,0% | 0,0% | 3,1% | 19,4%
+ °
& | o N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 48%
L g‘ Personas
% 0,0% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
[
= | o N 0 1 1 0 1 2 0 0 5
g = Personas
g % 0,0% 1,0% | 1,0% | 0,0% | 1,0% | 2,0% | 0,0% | 0,0% | 5,1% 47
@ [
o | 2 N 2 2 8 4 1 1 0 3 21
: o | Personas
1S (] ,U% ,U70 ,4 70 ,170 ,U7 ,U% ,U7% ,170 ,470
S % 2,0% 2,0% | 82% | 4,1% | 1,0% | 1,0% | 0,0% | 3,1% | 21,4%
o
—_ NQ
2 .% Personas 4 0 6 7 2 0 0 2 21 48%
b | o
(] ,170 ,U7% ,170 ,170 ,U7 ,U7% ,U7% ,U7 ,470
% 4,1% 0,0% | 6,1% | 7,1% | 2,0% | 0,0% | 0,0% | 2,0% | 21,4%
= °
3 | o N 2 1 5 1 2 3 0 2 16
= = Personas
o (4 ,U7% ,U7% ,170 ,U7 ,U7% ,170 ,U7% ,U% ,97/0
= % 2,0% 1,0% | 5,1% | 1,0% | 2,0% | 3,1% | 0,0% | 2,0% | 16,3% 47
o [
s | L N 1 1 4 4 | o | o 0 1 | 1
= © | Personas
g S % 1,0% 1,0% | 4,1% | 4,1% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 1,0% | 11,2%
(]
S Ne
§ _% Personas 3 1 6 6 2 0 0 2 20 48%
c @
& % 3,1% 1,0% | 6,1% | 6,1% | 2,0% | 0,0% | 0,0% | 2,0% | 20,4%

Tabla 15: Comparacién entre Género y Tiempo de trabajo en la institucion (Hombres), (CBB).

En la tabla 15 se da muestra de los datos obtenidos por los hombres, representado

por el 48% de la muestra, arrojando que el 100% (48% del total de la muestra) del

total de hombres presentan niveles altos y medios en Factores de Burnout. Por otra

parte el 55,3% (26,5% del total de la muestra) del total de hombres presentan

niveles significativos en Sindrome de Burnout. En Consecuencias del Burnout el

57,4% (27,5% del total de la muestra) del total de hombres presentan niveles altos

y medios.
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TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCION

N Menos Mds Total
Total
Criterio iy 6ai2 1573 3575 5577 7579 9210 o i1 otal | aneral
meses | afos | afos | afos | afos | afios o
meses afios
[
- Q9 N 2 2 16 7 2 3 1 0 33
3 = Personas
S % 2,0% 2,0% [16,3% | 7,1% | 2,0% | 3,1% | 1,0% | 0,0% | 33,7% 51
=]
@ ) Ne
9 S | personas 3 0 8 4 0 2 1 0 18
§ = % 3,1% 0,0% 8,2% | 4,1% | 0,0% | 2,0% | 1,0% | 0,0% | 18,4%
° °
S | o N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 52%
w 3 Personas
% 0,0% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
o
- o N 0 0 3 3 1 0 1 0 8
g = Personas
g % 0,0% 0,0% 3,1% | 3,1% | 1,0% | 0,0% | 1,0% | 0,0% | 8,2% 51
[} [
o | 2 N 0 0 11 7 0 3 0 0 21
: o | Personas
€ 3 % 0,0% 0,0% |11,2% | 7,1% | 0,0% | 3,1% | 0,0% | 0,0% | 21,4%
o
— NQ
= =} 5 2 10 1 1 2 1 0 22 52%
H 'g Personas
% 5,1% 2,0% | 10,2% | 1,0% | 1,0% | 2,0% | 1,0% | 0,0% | 22,4%
=
o
3 | o N 0 1 8 5 1 2 0 0 17
= j;" Personas
>
@ % 0,0% 1,0% 82% | 51% | 1,0% | 2,0% | 0,0% | 0,0% | 17,3% 51
(] o
o o Ne
& | S | Personas 0 0 0 2 1 1 1 0 >
g S % 0,0% 0,0% | 0,0% | 2,0% | 1,0% | 1,0% | 1,0% | 0,0% | 5,1%
= [
o o) N 5 1 16 4 0 2 1 0 29 52%
@ ;% Personas
& % 5,1% 1,0% |16,3% | 4,1% | 0,0% | 2,0% | 1,0% | 0,0% | 29,6%

Tabla 16: Comparacién entre Género y Tiempo de trabajo en la institucion (Mujeres), (CBB).

En la tabla 16 se da muestra de los datos obtenidos por las mujeres, representado

por el 52% de la muestra, arrojando que el 100% (52% del total de la muestra) del

total de mujeres, presentan niveles altos y medios en Factores de Burnout. Por otra

parte el 56,8% (29,6% del total de la muestra) del total de mujeres, presentan niveles

significativos en Sindrome de Burnout. En Consecuencias de Burnout el 43,1%

(22,4% del total de la muestra) del total de mujeres presentan niveles altos y medios.
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Total
Alto Medio Bajo ota por Total
Criterio respuesta enera)
Si No Si No Si No Si No
3 ne
w 5 16 45 18 19 0 0 34 64 98
o O Personas
o £
- I
E (=) % 16,3% | 45,9% | 18,4% | 19,4% | 0,0% 0,0% | 34,7% | 65,3% 100%
(] N
g - 3 10 14 28 17 26 34 64 98
g Personas
§ &
= 3
E (=) % 3,1% 10,2% | 14,3% | 28,6% | 17,3% | 26,5% | 34,7% | 65,3% 100%
(7]
1%]
0w Ne
2 3 10 23 4 12 20 29 34 64 98
o c Personas
25
=
§% % 10,2% | 23,5% | 4,1% 12,2% | 20,4% | 29,6% | 34,7% | 65,3% 100%

Tabla 17: Medicién general si desempena labores en otra institucién, Cuestionario Breve de
Burnout (CBB).

En la tabla 17 se puede apreciar que el total (34,7%) de aquellos que si prestan

servicios en otra institucion presentan niveles significativos en Factores de Burnout

al igual que aquellos que no prestan servicios en otra institucion (65,3%).

En Sindrome de Burnout de aquellos que si prestan servicios en otra institucién el

17,4% se encuentran en niveles altos y medios, aquellos que no prestan servicios

en otra institucion el 38,8% presenta un nivel significativo.

En Consecuencias del Burnout de aquellos que si prestan servicios en otra

instituciéon el 14,3% se encuentra en niveles altos y medios, y de aquellos que no

prestan servicios en otra institucion el 35,7% se encuentra en niveles altos y medios.
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ESTADO CIVIL
o Total
Criterio Soltero | Casado | Viudo | Separado Divorciado | Total
General
(a) (a) (a) (a) (a)
o
- o N 28 28 1 1 3 61
5 g Personas
g % 28,6% 28,6% 1,0% 1,0% 3,1% 62,2% 98
=]
@ o Ne
= 16 17 0 2 2 37
= S | Personas
§ = % 16,3% 17,3% 0,0% 2,0% 2,0% 37,8%
2 Ne
= o 0 0 0 0 0 0 100%
w = Personas
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
o
o o) N 9 3 0 0 1 13
3 g Personas
’:E, % 9,2% 3,1% 0,0% 0,0% 1,0% 13,3% 98
[ - Ne
S 21 19 0 2 0 42
% o Personas
g = % 21,4% 19,4% 0,0% 2,0% 0,0% 42,9%
= °
e | 9 N 14 23 1 1 4 43 100%
= = Personas
% 14,3% 23,5% 1,0% 1,0% 4,1% 43,9%
5 Ne
o o) 17 15 0 0 1 33
£ = Personas
a % 17,3% 15,3% 0,0% 0,0% 1,0% 33,7% 98
3| o ne 1 16
8 o Personas 7 6 0 2
é 2 % 7,1% 6,1% 0,0% 2,0% 1,0% 16,3%
g ne
0 o Personas 20 24 1 1 3 49 100%
c [ &
S % 20,4% 24,5% 1,0% 1,0% 3,1% 50,0%

Tabla 18: Medicion general por Estado civil, Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En la tabla 18 a rasgos generales se da a conocer que de un total de 98 (100%)
colaboradores tanto administrativos como docentes en Factores de Burnout el 100%
presenta niveles significativos. En Sindrome de Burnout el 56,2% presenta niveles
altos y medios, siendo aquellos que estan solteros los que mayor porcentaje
presentan en niveles altos y medios. En Consecuencias del Burnout el 50% de los
colaboradores presenta niveles altos y medios, siendo aquellos que estan

separados los que mayor porcentaje presentan en niveles altos y medios.
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NUMERO DE HIJOS
Criterio Mds Total Total
0 1 2 3 4 General
de 4
g el Ne@ Personas 25 13 14 5 4 0 61
3 < % 25,5% | 13,3% | 14,3% | 51% | 41% | 0,0% | 62,2% 98
g g o Ne@ Personas 12 11 7 3 2 2 37
2 | = % 12,2% | 11,2% | 71% | 3,1% | 2,0% | 2,0% | 37,8%
S [ o [nerersonas| 0 0 0 0 0 0 0 100%
2 2 % 0,0% 0,0% 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
el N¢@ Personas 5 4 4 0 0 0 13
s .| < % 5,1% 4,1% 4,1% | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 13,3% 98
GE, é g ° N2 Personas 21 9 11 0 1 0 42
g 5 p % 21,4% | 92% | 11,2% | 0,0% | 1,0% | 0,0% | 42,9%
;’,-:, % N@ Personas 11 11 6 8 5 2 43 100%
@ % 11,2% | 11,2% | 6,1% | 82% | 51% | 2,0% | 43,9%
= 9 Ne@ Personas 13 8 8 2 2 0 33
A < % 133% | 82% | 82% | 2,0% | 2,0% | 0,0% [ 33,7% 98
-
g § % N@ Personas 7 5 3 0 1 0 16
§ ,§ = % 7,1% 5,1% 3,1% | 0,0% | 1,0% | 0,0% | 16,3%
g o | NePersonas 17 11 10 6 3 2 49 100%
= @ % 17,3% | 11,2% | 10,2% | 6,1% | 3,1% | 2,0% | 50,0%

Tabla 19: Medicién general por Niumero de hijos, Cuestionario Breve de Burnout (CBB).

En la tabla 19 a rasgos generales se da a conocer que de un total de 98 (100%)
colaboradores en Factores de Burnout el 100% presenta niveles significativos. En
Sindrome de Burnout el 56,2% presenta niveles altos y medios, siendo aquellos que
no tienen hijos los que mayor porcentaje presentan en niveles altos y medios. En
Consecuencias del Burnout el 50% de colaboradores presenta niveles altos y
medios, siendo aquellos que no tienen hijos los que mayor porcentaje presentan en

niveles altos y medios.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES
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5.1. Conclusiones por Objetivo y Conclusion General

Segun los resultados del estudio previamente realizado a los trabajadores
administrativos y docentes de la Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP, sede
Los Angeles, y los objetivos especificos propuestos se puede establecer que (seguir
numeracion de objetivos especificos de la pagina 18):

1. No existe la presencia del sindrome Burnout, pero si los trabajadores estan
siendo afectados por un tipo de Burnout pasivo, tal como lo menciona Gillespie
(1980) “el cual se caracteriza por que en el predominan los sentimientos de
retirada y apatia. Tiene que ver con factores internos psicosociales” (p. 8).

En consecuencia se reafirma lo que Selye (1956) plantea, que “el distrés (Tipo
de estrés negativo) es el estrés crénico negativo que puede ser la puerta al

Burnout”.

2 y 3. Los resultados mostraron que la mayor concentracion de personas se
encuentra en los niveles medio/alto, principalmente en los ejes de Desgaste
emocional (58,4% Area Administrativa) y Agotamiento emocional (42% Area
Docente), lo cual es preocupante, ya que segun lo planteado por Dietzel & Coursey
(1998), “el Agotamiento emocional es el nacleo del Burnout”, y es ese nivel de
Burnout el que estad manejando la institucion, sobre todo en el Area administrativa
ya que como se evidencia en el grafico N°2 la suma de los niveles altos y medios
concentran mas del 50% de la muestra en dicha area.

4. De acuerdo a las dimensiones de  Cinismo (Area Administrativa) vy
Despersonalizacion (Area Docente), donde se genera un mayor porcentaje en la
suma de los niveles medio/alto es en el area administrativa, ya que el 68,7% de
los colaboradores que desempefia labores administrativas presenta niveles
significativos en Cinismo. En cambio en el area Docente el porcentaje que
genera la suma de los niveles medio/alto es menor, ya que solo el 36% de los
colaboradores que desempenfa labores docentes presenta niveles significativos
en despersonalizacién.

5. de acuerdo a los distintos factores que pueden afectar a los trabajadores de la
institucién los resultados respaldaron el postulado expuesto por Maslach &
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Leiter, (1997) donde se indica que a medida que las personas se hacen mayores,
las manifestaciones de Burnout son menores. Observando que los menores de
40 afios presentan niveles superiores de Desgaste emocional y Cinismo (Area
Administrativa), Agotamiento emocional y Despersonalizacién (Area Docente).
Por otro lado Schaufeli & Greenglass (2001) destacan la prevalencia de una
mayoria de género femenino en las empresas de servicios que exigen un
contacto permanente con las personas. Postulado que se cumple en la
institucién, ya que de 98 colaboradores el 52% corresponde al género femenino.
Sin embargo, para este estudio no se cumple totalmente lo dicho por Maslach &
Jackson, (1985), donde se establece que “las mujeres sufren mayor
Agotamiento emocional y menor Despersonalizaciéon que los hombres”, ya que
Los resultados manifestaron que en el area administrativa las mujeres (22,9%)
presentan menores niveles de Desgaste emocional, que los hombres (35,5%),
mientras que en Cinismo (Area administrativa) y Despersonalizacién (Area
docente) si se cumple con lo establecido, ya que el género masculino presenta
un mayor nivel de Cinismo y Despersonalizacion. En todo caso, es importante
recordar lo sefalado por Schaufeli (2001), que encuentra una razéon a estos
resultados, diciendo que “los hombres suelen demostrar un alto grado de
agresién por reprimirse emocionalmente”. Para finalizar este punto se concluye
que efectivamente se cumple con la mayor parte de los objetivos planteados en
el capitulo 1, ya que el total de la muestra presenta niveles altos y medios en
Factores de Burnout (Edad, Género, estado civil, etc.), lo cual ademas se
respalda por los datos obtenidos en los cuestionarios MBI-GS y MBI-ES, como
lo son el hecho de que aquellos colaboradores que senalaron estar solteros o
que tienen uno o cero hijos (as) presentaban un mayor porcentaje (en base al
total de personas solteras o0 con un hijo o cero) en niveles altos y medios, asi
como lo plantea Maslach & Jackson, (1985) “En cuanto a las variables familiares,
parece ser que la estabilidad afectiva y el ser padre o madre, mejora el equilibrio

que se requiere para solucionar situaciones conflictivas”.
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Por ende como conclusién general se puede dar cuenta que como se menciona
anteriormente, el sindrome en si no se presenta, esto debido a que a pesar de
arrojar altos porcentajes en las dimensiones de Agotamiento emocional y Cinismo
(Area Administrativa), y Desgaste emocional y despersonalizacion (Area Docente)
en ambas areas el porcentaje en Eficacia profesional y Realizacion personal son
altos, presentando en el area administrativa el 100% de los colaboradores entre
niveles medio/alto y en el area docente el 96% se encuentra en niveles medio/alto.
No obstante igualmente se deben tomar medidas en el asunto ya que como se
menciona anteriormente los resultados muestran indicadores preocupantes, ya que
puede observarse como el estado actual de Burnout se encuentra en una fase de
maduracion. Por otro lado cabe destacar el hecho de que el género femenino
presente un menor porcentaje en agotamiento emocional, que los hombres, esto se
debe a que hoy en dia hay mayores beneficios para las mujeres en las empresas lo
cual genera una mayor seguridad laboral para ellas.

Para finalizar, cabe destacar el poder interiorizar este problema por parte de la
institucién, para que puedan planear, ejecutar y controlar estrategias que mitiguen
para los Docentes el Desgaste emocional, Despersonalizacion y para los
Administrativos el Agotamiento emocional y Cinismo. Estas estrategias deben incluir
medidas de contingencia para futuros funcionarios, y estrategias remediales y

correctivas para los actuales.
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5.2. Recomendaciones
Para la institucion:

Se recomienda crear un proyecto, que vaya enfocado en emplear estrategias que
mitiguen los niveles de estrés, donde se incluyan medidas de contingencia para
futuros funcionarios, y estrategias remediales y correctivas para los actuales, como

se menciona anteriormente.

Este proyecto debe ir orientado en llevar a cabo capacitaciones, que en primera
instancia orienten a los trabajadores sobre el Sindrome de Burnout y asi puedan
emplear el autocuidado. Ademas de realizar charlas de liderazgo, compromiso
laboral y emplear estrategias para trabajar la inteligencia emocional, como lo es el
programa de alfabetizacién emocional, que si bien este fue creado para trabajar con
ninos y adolescentes, las actividades se pueden modificar de acuerdo al rango de
edad de los colaboradores, ya que un gran porcentaje de colaboradores presenta
altos niveles en Desgaste emocional y Cinismo (Area Administrativa), Agotamiento
emocional y Despersonalizacién (Area Docente), y entregarles estas herramientas

seria una buena forma de ayudar a cada uno de los trabajadores.

Otra medida que se puede implementar en la institucién es generar reuniones, ya
sea grupal o individual, donde se haga un reconocimiento a los colaboradores por
su trabajo, esto a modo generar una instancia en que los colaboradores sientan la

confianza de dar a conocer sus inquietudes con respecto a lo laboral.

Estas capacitaciones se deben realizar semestralmente a nivel de sede para todos
los trabajadores de la institucién, pero se recomienda que ademas se realicen por
area, empleando actividades de interaccién social y en lo posible al aire libre o en

otras dependencias que no sea la institucién.

Finalmente se recomienda el poder crear un sistema de incentivos a los
trabajadores, pudiendo no necesariamente ser monetarios, sino que estos
incentivos también pueden ir enfocados en cuanto a realizar actividades en fechas
especificas como lo puede ser un cumpleanos, tardes recreativas, actividades
deportivas, actividades familiares, etc. todo esto con el fin de demostrar a los

trabajadores que existe una preocupacion por ellos mas allda de como se
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desempefian en su labor diaria, si no que esta también va enfocada hacia su

bienestar personal y familiar.
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Para futuras investigaciones sobre el Sindrome de Burnout:

En concreto, en base a los resultados obtenidos, en futuras investigaciones seria
interesante combinar esta metodologia cuantitativa, con otra de corte mas
cualitativa que permitira triangular la informacién, obteniendo informacién a través
de cuestionarios de autoinforme o estudios de diario por parte de trabajadores,
supervisores y clientes de la organizacion a diferentes niveles de analisis. Estos
diferentes agentes clave y fuentes de informacién aportarian una visibn mas
integrada y completa. De esta manera tendremos informacion de todas las personas
qgue forman una organizacion, posibilitando evaluar el ajuste o desajuste entre las
percepciones. De este modo, en el caso de desajuste entre las percepciones de los
agentes clave, podemos proporcionar a las organizaciones propuestas
fundamentales de cara a futuras intervenciones, orientadas a conocer y desarrollar

practicas organizacionales saludables en las organizaciones.

Sin embargo todo lo mencionado en puntos anteriores debe ser analizado por la
Institucion para poder implementar estrategias de acuerdo a su planificacién y a los

resultados evidenciados en la presente investigacion.
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5.3. Limitaciones

La investigacién se desarroll6 tomando en cuenta el hecho de que los docentes de
la institucién tienen horarios muy variados, ademas de que gran parte de ellos
trabajan en otras instituciones ademas de INACAP, por lo cual una limitacion
importante fue el poder contactar al total de docentes, debido a que hay docentes
que trabajan por jornadas cortas de trabajo y muchas veces estas son solo por dias
especificos de la semana.

Otra limitacién que se presento, fue el hecho de no poder acceder a la planificacién
semanal de cada docente, debido a que esta era demasiado extensa y requeria del
empleo de mucho tiempo para el colaborador que tenia dicha informacion.

En tercer lugar cabe mencionar el hecho de que tres colaboradores administrativos
y un docente no quisieron ser parte de la investigacion por encontrarse con trabajo

pendiente.

Finalmente, algo que pudo haber facilitado el contactar a mas docentes era el
realizar visitas a las salas en cada bloque, lo cual no se pudo hacer porque se

encontraban realizando evaluaciones por cierre de semestre.
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Carta peticion de autorizacion de investigacion

a) Vicerrector:

Los Angeles, Marzo 23 de 2015

Senor Juan de la Cruz Jara
Vicerrector
INACAP Los Angeles

Conjuntamente con saludar y a través de la presente me dirjo a usted
respetuosamente a fin de formalizar solicitud de aplicacién de instrumentos de
investigacién; esto en el marco del proceso de investigacién sobre el Sindrome de
Burnout.

Dicha ejecucion de esta investigacion se realizara durante el primer semestre del
presente ano; cuyo objetivo sera: Identificar si existe la manifestacion de las
dimensiones del Sindrome Quemado por el Trabajo en trabajadores administrativos
y docentes, desde la perspectiva personal, laboral e institucional en la Universidad
Tecnoldgica de Chile INACAP, sede Los Angeles.En relacion a los dias de
aplicacion estos seran convenidos con la institucion en relacion a la disponibilidad

de la sede.
Por lo anterior se agradece de antemano la disponibilidad y acogida de su parte.

Se despide Atentamente.

Mario Omar Cuevas Figueroa
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b) Peticion numero de trabajadores:
Los Angeles, 15 de Abril de 2015

Senorita: Jimena Arias Oliveros
Encargada de personas
INACAP Los Angeles

Conjuntamente con saludar y a través de la presente me dirjo a usted
respetuosamente a fin de formalizar solicitud de numero de trabajadores

administrativos y docentes de la institucion.

Esta informacién es solicitada con el fin de aplicar instrumentos de evaluacion;
centrado en el marco de investigacién sobre el Sindrome de Burnout , que tendra
como fin el aportar al conocimiento de este tema, especificamente relacionado con
el area administrativa y docente de la Universidad Tecnolégica de Chile INACAP,

sede Los Angeles.

La informacion que proporcione sera utilizada solo para fines de la investigacion.
Los antecedentes personales no seran revelados y los datos seran andnimos y

confidenciales.

Por lo anterior se agradece de antemano la disponibilidad y acogida de su parte.

Se despide Atentamente.

Mario Omar Cuevas Figueroa
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c) Administrativos y Docentes:
Los Angeles, Abril de 2015
Estimado (a):

Conjuntamente con saludar y a través de la presente me dirjo a usted
respetuosamente a fin de formalizar solicitud de aplicacién de instrumentos de

investigacion.

Usted al contestar este cuestionario estara participando en una investigacién acerca
del Sindrome de Burnout, que tiene como objetivo el aportar al conocimiento de este
tema, especificamente relacionado con el area administrativa y docente de la
Universidad Tecnoldgica de Chile INACAP, sede Los Angeles. Todo esto con el fin
de optar al grado académico “Magister en Gestibn de Recursos Humanos vy
Habilidades Directivas” de la Universidad del Bio-Bio.

Esta investigacion es de gran relevancia, ya que el conocimiento de la existencia
del Burnout, su diagnéstico y medicién adquieren gran sentido para establecer

futuras estrategias de mediacién y prevencion dentro de la institucion.

La informacién que usted entregue sera utilizada solo para fines de la investigacion.
Los antecedentes personales no seran revelados y los datos seran anonimos y
confidenciales.

Finalmente, Se les solicita tener especial cuidado en contestar la totalidad de las
preguntas del cuestionario y marcarlo de la manera mas precisa posible.

Por lo anterior se agradece de antemano la disponibilidad y acogida de su parte.

Se despide cordialmente.

Mario Omar Cuevas Figueroa
Carta autorizacion de investigacion
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d) Carta autorizacion.
Los Angeles, Marzo 25 de 2015

Don Mario Omar Cuevas Figueroa

Conjuntamente con saludar y a través de la presente me dirijo a usted para dar
respuesta a su solicitud de aplicacion de instrumentos de investigacion a
trabajadores que desempefian labores Administrativas y Docentes en Inacap, en el

marco del proceso de investigacién sobre el Sindrome de Burnout.

Tengo el agrado de informarle que su peticién ha sido autorizada, ya que como
institucién consideramos que los resultados que pueda arrojar su investigacion

seran de gran ayuda para adoptar medidas remediadoras al respecto.

Esperando tenga éxito en la investigacion a realizar.

Se despide cordialmente.

Juan de la Cruz Jara Jara
Vicerrector
INACAP, Sede Los Angeles

124



e) Numero de trabajadores por area.
Los Angeles, 16 de Abril de 2015

Don Mario Cuevas Figueroa

Conjuntamente con saludar y a través de la presente me dirijo a usted para dar
respuesta a solicitud realizada con fecha 15 de Abril de 2015, sobre el numero
de trabajadores que desempenan labores Administrativas y Docentes en la
Universidad Tecnolégica de Chile, INACAP, sede Los Angeles.

De acuerdo a su peticién y especificaciones, cabe destacar que el Area de
Administracién la conforman distintas areas, como lo son: Area Administrativa
(21 colaboradores), Area Administrativa Docente (27 Colaboradores), Area
Administrativo Asuntos Estudiantiles (9 colaboradores), Area Administrativo
Capacitacion (7 colaboradores), lo cual genera un total de 64 personas
correspondientes al Area de Administracién y el Area Docente esta conformada
por 174 colaboradores, generando un total de 211 trabajadores que
desempenan labores actualmente en la institucion del area Administrativa y

Docente.

Esperando que la informacién proporcionada le sea de gran utilidad y tenga éxito

en la investigacion que realiza.

Se despide cordialmente.

Jimena Arias Oliveros
Encargada de personas
INACAP, sede Los Angeles
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A) Administrativos: Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)
MBI - Version general (Maslach, Jackson & Leiter, 1996)

1. EDAD: 5. TIEMPO DE TRABAJO EN LA
INSTITUCION:
Entre 20y 25
Entre 25y 30 Menos de 6 meses
Entre 30y 35 De 6 a 12 meses
Entre 35y 40 De 1 a 3 afios
Entre 40 y 45 De 3 a 5 afios
Entre 45y 50 De 5 a7 anos
Mas de 50 De 7 a 9 afios
De 9 a 10 anos
Mas de 10 anos
2. SEXO:
Masculino
Femenino -
6. ROL QUE DESEMPENA:
Administrativo
Administrativo Docente
3. ESTADO CIVIL: Administrativo AA.EE
Administrativo Capacitacién
Soltero (a) Docente
Casado (a)
Viudo (a)
Separado (a) 7. ¢Trabaja en otra institucion?
Divorciado (a)

si ] No [ ]

4. NUMERO DE HIJOS:

¢ Cuantas? ]

0
1
2
3
4
M

as de 4
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Instrucciones especificas:

Este instrumento consiste en 16 afirmaciones sobre diversos aspectos de su
trabajo.

Se debe responder a cada afirmacién utilizando un formato de respuesta de
Likert de seis puntos, que se presenta a continuacion:

1: Nunca. 5: Una vez a la semana.
2: Pocas veces al ano o menos. 6: Pocas veces a la semana.
3: Una vez al mes o menos. 7: Todos los dias.

4: Unas pocas veces al mes.

Sefale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los
enunciados.

Responda con sinceridad, ya que este cuestionario es estrictamente
confidencial.

Asegurese de no dejar ningun item sin responder.

Para finalizar, conteste las siguientes frases indicando la frecuencia con que usted
ha experimentado ese sentimiento.

1. | Me siento emocionalmente agotado (a) por mi trabajo.

2 Soy capaz de resolver adecuadamente los problemas que surgen en mi
trabajo.

3. | Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo mi interés en él.

4. | Trabajar todo el dia, es realmente estresante para mi.

5. | He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo.

6. | Me siento acabado (a) al final de la jornada.

7. | Siento que estoy haciendo una buena contribucién a la actividad de mi
centro laboral.

8. | Me siento fatigado (a) al levantarme por la mafana y tener que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

9. | He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.

10. | En mi opinidén, soy muy bueno en lo que hago.

11. | Me he vuelto mas cinico, inseguro, acerca de si mi trabajo sirve para
algo.

12. | Me siento “quemado (a)”, “hastiado (a)” de mi trabajo.

13. | Solo quiero hacer lo mio y que no me molesten.

14. | Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo.

15. | Dudo sobre el valor de lo que realizo laboralmente.

16. | En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas.
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Correccion Maslach Burnout Inventory - General Survey

— Desqgaste emocional: La conforman los items 1, 4, 6, 8, 13. Puntuacién maxima
35.

— Cinismo: La conforman los items 3, 9, 11, 12, 15. Puntuacion maxima 35.

— Eficacia profesional: Esta conformada por los items 2, 5, 7, 10, 14, 16.

Puntuacién maxima 42.

Puntuaciones altas en Desgaste emocional y Cinismo y bajo puntaje en Eficacia

profesional definen el sindrome.
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B) Docentes: Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES)
(Maslach, C. y Jackson, S.E. 1981; 1986) (Seisdedos, 1997)

5. TIEMPO DE TRABAJO EN LA

1. EDAD: INSTITUCION:
Entre 20 y 25 Menos de 6 meses
Entre 25y 30
De 6 a 12 meses
Entre 30 y 35 -
De 1 a 3 anos
Entre 35y 40 ~
De 3 a 5 anos
Entre 40 y 45 o
De 5 a 7 anos
Entre 45y 50 De 7 -
Mas de 50 eraf anos
De 9 a 10 anos
Mas de 10 anos
2. SEXO:
_ 6. ROL QUE DESEMPENA:
Masculino
Femenino Administrativo
Administrativo Docente
Administrativo AA.EE
Administrativo Capacitacién
3. ESTADO CIVIL: Docente
Soltero (a)
Casado (a)
Viudo (a) 7. ¢ Trabaja en otra institucion?

Separado (a)
Divorciado (a)

si ] No [ ]

4. NUMERO DE HIJOS: ¢, Cuantas? ]

0
1
2
3
4
M

as de 4
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Instrucciones especificas:

trabajo.
» Se debe responder a cada afirmacién utilizando un formato de respuesta de
Likert de seis puntos, que se presenta a continuacion:

0: Nunca. 4: Una vez a la semana.
1: Pocas veces al ano o menos. 5: Pocas veces a la semana.
2: Una vez al mes o menos. 6: Todos los dias.

3: Unas pocas veces al mes.

Este instrumento consiste en 22 afirmaciones sobre diversos aspectos de su

» Senfale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los
enunciados.

confidencial.
= Asegurese de no dejar ningun item sin responder.

Responda con sinceridad, ya que este cuestionario es estrictamente

Para finalizar, conteste las siguientes frases indicando la frecuencia con que usted
ha experimentado ese sentimiento.

1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

2. Al final de la jornada me siento agotado.

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

4, Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos.

5. Creo que trato a algunos alumnos como si fueran objetos.

6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension para mi.

7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis alumnos.

8. Me siento “quemado” por el trabajo.

9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de otros.

10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que hago
este trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12. Me encuentro con mucha vitalidad.

13. Me siento frustrado por mi trabajo.

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

15. Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de mis alumnos.

16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me produce bastante estrés.

17. Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada en mis clases.

18. Me encuentro animado después de trabajar junto con los alumnos.

19. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

21, Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo.

22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus problemas.
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Correccion Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES)

— Subescala de Agotamiento Emocional: La conforman los items 1, 2, 3, 6, 8, 13,

14,16 y 20. Puntuacion maxima 54.

— Subescala de Despersonalizacion: La conforman los items 5, 10, 11, 15y 22.

Puntuacién maxima 30.

— Subescala de Realizacion Personal: Esta conformada por los items 4, 7, 9, 12,

17,18, 19 y 21. Puntuacion maxima 48.

Puntuaciones altas en Agotamiento emocional y Despersonalizacién y bajo puntaje

en Realizacién Personal definen el sindrome.

Aunque también el punto de corte puede establecerse segun los siguientes criterios:

» En la Subescala de Agotamiento Emocional puntuaciones de: 27 o superiores
serian indicativas de un alto nivel de burnout. Entre 19 y 26 corresponderian a
puntuaciones intermedias. Por debajo de 19 indican niveles de burnout bajos o
muy bajos.

» En la subescala de Despersonalizacion puntuaciones: Superiores a 10 serian
nivel alto. De 6 a 9, medio. Menor de 6, bajo grado de despersonalizacion.

* Y en la subescala de Realizacion Personal funciona en sentido contrario a las
anteriores; y asi: De 0 a 30 puntos indicaria baja realizacion personal. De 34 a

39, intermedia. Superior a 40, sensacién de logro.
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C) Total de la Muestra: Cuestionario Breve de Burnout (CBB)
(Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana, & Miralles, 1997)

1. EDAD: 5. TIEMPO DE TRABAJO EN LA
INSTITUCION:
Entre 20y 25
Entre 25y 30 Menos de 6 meses
Entre 30y 35 De 6 a 12 meses
Entre 35y 40 De 1 a 3 anos
Entre 40y 45 De 3 a5 afos
Entre 45y 50 De 5 a7 anos
Mas de 50 De 7 a9 anos
De 9 a 10 anos
Mas de 10 anos

2. SEXO:

Masculino 6. ROL QUE DESEMPENA:
Femenino

Administrativo

Administrativo Docente

Administrativo AA.EE

Administrativo Capacitacién

3. ESTADO CIVIL:

Docente
Soltero (a)
Casado (a) 7. ¢ Trabaja en otra institucion?
Viudo (a)
Separado (a) . N
Divorciado (a) si | o [ ]
, ; Cuantas?
4. NUMERO DE HIJOS: ¢ [ ]
0
1
P
3
4
Mas de 4
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Instrucciones especificas:

Este instrumento consiste en 21 afirmaciones sobre diversos aspectos de su
trabajo.

Se debe responder a cada item utilizando un formato de respuesta de Likert de
cinco puntos que se presenta junto a cada afirmacion.

Conteste rodeando con un circulo la opcion deseada.

Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial.
Asegurese de no dejar ningun item sin responder.

10.

En general estoy mas bien harto de mi trabajo.

1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones
Me siento identificado con mi trabajo.
1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones

Los usuarios de mi trabajo tienen frecuentemente exigencias excesivas y
comportamientos irritantes.

1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones
Mi supervisor me apoya en las decisiones que tomo.
1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones
Mi trabajo profesional me ofrece actualmente escasos retos personales.
1 2 3 4 5
Totalmente En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
en acuerdo
desacuerdo
Mi trabajo actual carece de interés.
1 2 3 4 5
Totalmente En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
en acuerdo
desacuerdo
Cuando estoy en mi trabajo me ciento de mal humor.
1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones
Los compaieros nos apoyamos en el trabajo.
1 2 3 4 5
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente En la mayoria
ocasion de ocasiones
Las relaciones personales que establezco en el trabajo son gratificantes para mi.
1 2 3 4 5
Nunca Raramente Algunas veces frecuentemente Siempre

Dada la responsabilidad que tengo en mi trabajo, no conozco bien los resultados y
el alcance del mismo.

133



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

1 2 3 4

Totalmente En desacuerdo Indeciso De acuerdo
en

desacuerdo

5
Totalmente de
acuerdo

Las personas a las que tengo que atender reconocen muy poco los esfuerzos que

se hacen por ellos.
1 2 3 4

Totalmente En desacuerdo Indeciso De acuerdo
en

desacuerdo

Mi interés por el desarrollo profesional es actualmente muy escaso.

1 2 3 4

Totalmente En desacuerdo Indeciso De acuerdo
en

desacuerdo

5
Totalmente de
acuerdo

5
Totalmente de
acuerdo

Considera usted que el trabajo que realiza repercute en su salud personal (dolor de

cabeza, insomnio, etc.).

5
Mucho

5
En la mayoria
de ocasiones

5
Mucho

5
Mucho

5
Mucho

5
Siempre

5
Mucho

5
En la mayoria
de ocasiones

5

1 2 3 4
Nada Muy poco Algo Bastante
Mi trabajo es repetitivo.
1 2 3 4
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente
ocasion
Estoy quemado por mi trabajo.
1 2 3 4
Nada Muy poco Algo Bastante
Me gusta el ambiente y el clima de mi trabajo.
1 2 3 4
Nada Muy poco Algo Bastante
El trabajo esta afectando a mis relaciones familiares y personales.
1 2 3 4
Nada Muy poco Algo Bastante
Procuro despersonalizar las relaciones con los usuarios de mi trabajo.
1 2 3 4
Nunca Raramente Algunas veces frecuentemente
El trabajo que hago dista de ser el que yo hubiera querido.
3 4
Nada Muy poco Algo Bastante
Mi trabajo me resulta muy aburrido.
1 2 3 4
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente
ocasion
Los problemas de mi trabajo hacen que mi rendimiento sea menor.
1 2 3 4
En ninguna Raramente Algunas veces frecuentemente

ocasion

En la mayoria
de ocasiones
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Correccion Cuestionario Breve de Burnout (CBB)

— Factores de Burnout: Esta conformado por los items 2, 4, 6, 8, 9, 10, 16, 14, 20.

— Sindrome de Burnout: Esta conformado por los items 1, 3, 5, 7, 11, 12, 15, 18,
19.

— Consecuencias del Burnout: Esta conformado por los items 13, 17, 21.

El CBB no esta elaborado para evaluar especificamente las subescalas que

componen los antecedentes, el burnout y sus consecuencias, sino las escalas

globales.
Bajo Medio Alto
Factores de Burnout 9-19 >19-29 >29
Sindrome de Burnout 9-19 >19-25 >25
Consecuencias del 3.6 ~6-8 -8
Burnout
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