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El prasente astudio fue rezlizado con 1a participacion de docentes de tiempo completo que rabajan en universidades
puablicas, en los estados de Baja California, Chibmahns, Durange, Sinaloa y Sonora, zons noroeste de Mexico. E1 56%
de los docentes que participaron en el estudio son del género mascaline, 49% reportd pertenecer al rango de 46 afios o
mas, v el 36% contar entre 11 v 20 afios de experiencia como docents. El objetivo del esmdio fue snalizer 12 presencia
del sindrome de burnout en los docentes, asi come identificar los factores asociados 2 1a presencia del mismo, al realizar
sus actividades relativas a su rol docente Se utilizo el nstrumento de Inventario de Burnout de Maslach, midiendo sus
tres dimensionas: cansancio emocional despersonalizacion y realizacion personsl. El analisic de los resultsdos armojo
un incremente de 13 presencia del sindromes por 12 realizacion de actividades relacionadas al rol docents, comparado
con estudios previamente realizados en México v Espafia, asi como uns mayor despersenalizacion v menor realizacion
personal por parte de docentes masonlinos que ejercen su profasion en esta region.

Abstract

In the present smdy, foll-time professors from public universities working in Baja California, Chitmabua, Durango,
Sinsloa, and Sonora, northwest of Mexico, participated. 56% of the professors of this study are male, 49%; belong to the
range of 44 years 0ld or more, and 36%: have between 11 and 20 years of work experience in the education work field.
The zim of the stedy was to analyze the Bumout Syndroms in professors from public universities, as well as the ident-
fication of factors associated with this syndrome while doing their actvities related to the education role. The Maslach
Bumout Inventory instrument was wsed, which measures three dimensions: emotionzl exhanstion, depersonalization,
and personal accomplishment. Fesults showed an increase in the presence of burnout syndrome, related to educaton
role activites, compared with other studies in Mexico and Spain, as well as greater depersonalization and lower personal
accomplishment by males professors working in this region

En el campo de la ensefianza, la gerencia o direccion
no es muy diferente al enfoque que tienen las gerencias de
empresas, siendo un proceso de coordinacion en una ns-
titucion por medio del ejercicio de habilidades directivas
encaminadas a la planeacion, organizacion, coordinaciony
evalnacion (Rondon, 2016). El gerente educativo o director
se vale del proceso de planificacion, el cual define metas

v estrategias a alcanzar; de la orgamrzacion, para disefiar
estructuras v determinar tareas v procedimientos; de la
direccion, para motvar, dingwr actividades, establecer los
medios de comunicacion; v finalmente del control, para
montorear el rendimiento (Mentibva, 2009). E1 director v
personal con docentes a su cargo requieren de herramientas
o Instrumentos, que les permitan identificar silas condicio-
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Resumen:

Las condiciones laborales actuales complejas, debido a la combinaciéon de
metas establecidas, recursos disponibles y estilos de liderazgo, potencializa
factores que afectan la salud fisica y mental de trabajadores. Un sector afectado
por la presencia del sindrome de burnout es el que labora en trabajos de servicio,
como son los médicos, enfermeras y docentes.

Freudenberger inicia el uso del término burnout en 1974, para describir el
estrés crénico que llegaban a padecer personas que trabajaban en actividades
de servicio. Las investigaciones sobre este tema han ido desarrollandose con los
afos. En 1981, Maslach & Jackson presentan un instrumento, el Maslach
Burnout Inventory (MBI), el cual evalla la presencia del sindrome de burnout en
docentes. Las investigaciones a partir de este instrumento han ido en aumento,
incluyendo versiones para evaluar otro tipo de actividades laborales.

En el 2013, Arquero & Donoso, presentan un instrumento, partiendo de la
version del MBI para evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes
de nivel superior, considerando actividades de investigacion, sin embargo, no
contempla la multiplicidad de actividades. En 2016, llaja & Reyes, sefalan la
necesidad de la evaluacién considerando la multiplicidad de actividades. Es por
ello por lo que se identifica y define la necesidad de generar una herramienta
validada para este tipo de evaluacion.

El instrumento disefiado, burnout-DOINAD, logra un coeficiente de Kendall
de 0.425, y un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.946 para la consistencia de
todo el instrumento. Se disefia y valida un modelo estadistico para identificar los
factores con mayor incidencia y se definen indicadores que proporcionen
informacion objetiva a los lideres de las organizaciones educativas. Se identifica
que el rol administrativo conduce principalmente a la presencia de un nivel alto
de sindrome de burnout en los docentes. Una limitante en la investigacion fue el

namero de docentes participantes.

Palabras clave: Sindrome de burnout, profesores de tiempo completo,

educacion nivel superior, rol docente, rol investigativo, rol administrativo.



Abstract:

Complexing working conditions currently, due to combination of goals,
available resources, and leadership styles, potentiate factors affecting physical
and mental health of workers. A group of workers affected by the burnout
syndrome is the one in service jobs, such as doctors, nurses, and professors.

In 1974, Freudenberg began the use of the term burnout, to describe chronic
stress suffered by workers in services jobs. Research on this topic has been
developing over the years. In 1981, Maslach & Jackson presented an instrument
the Maslach Burnout Inventory (MBI), to assesses the presence of the burnout
syndrome in professors. Research using this instrument has been increasing,
including versions to assesses other type of jobs.

Arquero & Donoso (2013) presented an instrument, based on the MBI, to
assess the presence of the syndrome in professors, considering research
activities, however, it does not contemplate the multiplicity of activities. llaja &
Reyes (2016) pointed out the need for evaluation considering the multiplicity of
activities. Base on this, the generation and validation of a tool to assess the
multiplicity of activities is identified and defined.

The burnout-DOINAD, designed instrument, achieves a Kendall coefficient
of 0.425, and a Cronbach’s alpha coefficient of 0.946 for the internal consistency
of the entire instrument. A statistical model is designed and validated to identify
factors with the highest incidence, and indicators are defined to provide objective
information to the organizational leaders. The administrative role mainly is
identified as the one to leads to the presence of a high level of burnout syndrome
in professors. A limitation on this work was the number of professors involved on
it.

Keywords: Burnout syndrome, full-time professors, higher education, teaching

role, researcher role, administration role.
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INTRODUCCION

Para la presente investigacion se ha seleccionado el tema relacionado al clima
organizacional, especificamente la relacion de las actividades que un docente
universitario debe realizar en su rol docente, rol investigativo y rol administrativo,
con la presencia del sindrome de burnout en ellos. Las exigencias labores
actuales han potencializado los factores que afectan la salud fisica y mental de
sus trabajadores, principalmente a personal que laboran directamente en
trabajos de servicio, como médicos, enfermeras y docentes, manifestandose en
un estrés, el cual si persiste por un tiempo prolongado puede conducir un estrés
crénico y por ultimo la presencia del sindrome de burnout. Este sindrome puede
afectar la salud de la persona, asi como su calidad de vida profesional y personal
del trabajador.

En 1974, Freudenberger inicia el uso del término burnout, para describir el
estrés severo o crénico que padecian personas que trabajaban en actividades
de servicio. Siete afios después, Maslach & Jackson (1981) desarrollan un
instrumento para evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes,
instrumento conocido como Maslach Burnout Inventory (MBI), considerando las
actividades de docencia. El interés en el estudio e investigacion sobre la
presencia del sindrome de burnout ha ido tomando fuerza con el paso de los
afos, asi como su identificacién de éste en otras disciplinas laborales, y no solo
en las de servicio. Sin embargo, las investigaciones que han tenido mayor
desarrollo se han enfocado en médicos, enfermeras y docentes. Con relacion a
los docentes, las investigaciones se han enfocado més a los docentes de nivel
basico, seguido por los de nivel medio y dejando a los docentes de nivel superior
con solamente algunos estudios. En el 2013, Arquero & Donoso, desarrollan un
instrumento para evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes de
nivel superior, considerando también las actividades de investigacion que
realizan los docentes en ese nivel. Este instrumento lo llaman MBI-1 y toma de
referencia el MBI, pero no realiza una evaluacion de la multiplicidad de roles que
los docentes de nivel superior deben realizar, las cuales son necesarias para
cumplir con su rol docente, rol investigativo y rol administrativo. En 2016, llaja &

Reyes, indican la necesidad de esta evaluacion considerando la multiplicidad de
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actividades, sin embargo, no se presenta un solo instrumento para realizar esta
evaluacion. Bajo este escenario se identifica la necesidad de generar una
herramienta validada, que permita este tipo de evaluacion para detectar el nivel
de presencia del sindrome de burnout en docentes de nivel superior en funcion
de la multiplicidad de actividades.

El objetivo general es crear un instrumento de evaluacién del sindrome de
burnout asociado a la multiplicidad de roles desempefiados por docentes en su
rol docente, rol investigativo y rol administrativo que permita generar un modelo
estadistico para determinar y predecir la incidencia de factores de riesgo en
docentes de educacion superior. El alcance de la investigacion fueron las
organizaciones educativas de nivel superior de caracter publico, pertenecientes
a la zona Noroeste de México. La poblacion considerada fueron los docentes
que realizan actividades de rol docente, rol investigativo y rol administrativo,
dentro de las organizaciones educativas, con las caracteristicas mencionadas.

Primero se realiz6 una busqueda de investigaciones e instrumentos
publicados relacionados al sindrome de burnout. Se identific6 que los
instrumentos publicados consideran las actividades de docencia y solo el MBI-I,
publicado por Arquero & Donoso (2013) considera las actividades de
investigacion también, pero no la multiplicidad de roles.

Segundo se generd una propuesta de un nuevo instrumento, considerando la
informacion encontrada en la busqueda de la literatura. El instrumento esta
conformado por items que valoran el rol docente, el rol investigativo y el rol
administrativo, por separado, pero en un mismo instrumento, manteniendo las
tres dimensiones presentes en los instrumentos MBI y MBI-I, las cuales son
cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal. Una vez
disefiado el instrumento se validé por un grupo de expertos en el tema de
burnout, buscando que el instrumento presentara concordancia. Se logré obtener
un coeficiente de Kendall de 0.425, donde valores superiores a 0.350 se
consideran aceptables. Una vez validado este paso se procedio a realizar una
prueba piloto, para la validacion de consistencia interna del instrumento. Para
esta validacién se optd por el coeficiente de Alfa de Cronbach, por el tipo de
escala Likert, utilizada en el instrumento. El resultado del coeficiente de Alfa de
Cronbach obtenido de la prueba piloto fue de 0.953, donde un coeficiente de Alfa

de Cronbach superior a 0.7 indica una magnitud fuerte en la consistencia interna
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del instrumento, por lo que el instrumento es adecuado para una aplicacion a
una muestra mayor. Esta muestra se conform6 por 147 docentes de nivel
superior, que laboran en la zona Noroeste de México y que desarrollan
actividades de los tres roles, docentes, investigativo y administrativo. El
coeficiente de Alfa de Cronbach para todo el instrumento fue de 0.946,
ligeramente abajo que la prueba piloto.

Tercero, con los datos obtenidos en la muestra de 147 docentes participantes
en esta investigacion, se procedi6 a analizarlos identificando que el rol
administrativo es quien conduce a la presencia de un nivel alto de sindrome de
burnout en los docentes, seguido por las actividades del rol investigativo y
finalmente las actividades relacionadas al rol docente. Posterior a ello, se disefia
y valida un modelo estadistico para identificar los factores con mayor incidencia,
asi como definir una propuesta de indicadores que proporcionen informacion
objetiva a los lideres de las organizaciones educativas. Esto permitira a lideres
de organizaciones educativas, con grupo de docentes a su cargo, contar con
informacion oportuna para apoyar la toma de decisiones, segun sean las
necesidades de cada organizacion educativa, buscando la mejora de las
condiciones ambientales para la realizacidon de las actividades asignadas en la
actualidad a los docentes universitarios, con el objetivo de facilitar su toma de
decisiones, buscando el bienestar de los docentes que tiene a su cargo.

La mejora de estas condiciones podria permitir un mejor desempefio de los
docentes, incrementando el logro de metas establecidas por la organizacion
educativa, asi como impactando positivamente en la formacion de su alumnado
y trabajo colaborativo con sus compafieros docentes. Ademas, se cuidaria la
calidad de vida profesional y personal de los docentes, capital humano en
cualquier tipo de organizaciéon educativa.

Una de las limitantes que tuvo la presente investigacion fue el acceso a una
muestra mayor de docentes que pudieran participar contestando el instrumento,
sin embargo, queda el camino para siguientes trabajos, incluyendo la traduccion
del instrumento para analizar la presencia del sindrome en docentes de no habla
hispana.

El documento esta estructurado de la siguiente manera:

El capitulo | se realiza la justificacion de la investigacion, planteamiento del

problema, hipotesis y objetivos general y especificos. En el capitulo Il se
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encuentra descrito los antecedentes, como es la historia de la Administracion, la
explicacion de lo que es el estrés laboral y como se conduce a un estrés crénico
gue puede derivar la presencia del sindrome de burnout. En este mismo capitulo
se describe la relacion del clima organizacional y el sindrome de burnout, asi
como normatividad reciente en México y resultados de investigaciones previas
sobre este sindrome. Se agrega una seccion sobre los resultados de estudios y
modelos generados para el sindrome de burnout.

En el capitulo Il se describe la metodologia seguida, definiendo la poblacién
y muestra para la presente investigacion. Ademas, se detalla el proceso de
validacion del instrumento disefiado, asi como su modelo estadistico generado
como consecuencia de los resultados obtenidos por el instrumento aplicado a
una muestra. El capitulo IV se detalla los resultados obtenidos en la
investigacion, en su andlisis descriptivo, estadistico, generacion de modelo y
propuesta de indicadores, siendo estos ultimos definidos a partir de una pregunta
abierta incluida al final del instrumento y de los resultados obtenidos del
instrumento aplicado.

El capitulo V contiene las conclusiones logradas en la presente investigacion,
en relacion con la hipotesis, objetivo general y objetivos especificos, con relacion
al perfil sociodemografico y labor docente, al rol predominante como fuente de
estrés y el comportamiento identificado entre dimensiones. Si incluye una

seccién para indicar las limitaciones y futuros trabajos para esta investigacion.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Justificacion de la investigacion

Desde sus inicios, el hombre ha buscado el trabajo colectivo, teniendo
actividades asignadas segun habilidades y aptitudes. Estas actividades
se han transformado, segun las épocas y cambios que se han generado
en las sociedades y sus culturas. Para poder lograr avances, el ser
humano cred las organizaciones, siendo su creacion mas compleja, las
cuales estan basadas en la cooperacion entre personas, donde el
resultado del esfuerzo colectivo no es una suma, sino una multiplicacion
(Chiavenato, 2017) de la aportacion de cada uno de sus miembros.

Una organizacién es un conjunto de personas que trabajan juntas,
partiendo de la divisibn de actividades, tareas o responsabilidades
asignadas, con el propésito de alcanzar un objetivo en comun (Barnard,
1968), buscando el cumplimiento de metas y objetivos que contribuiran
con el desarrollo de la misma organizacion y, en principio, de la sociedad.
Esta definiciobn también se puede aplicar a las organizaciones de tipo
educativo, las cuales estan conformadas por docentes y personal
administrativo, teniendo como objetivo principal la formacion integral del
alumnado que realiza sus estudios en la organizacion.

En una organizacién hay bienes, donde su forma de identificacion ha
cambiado con el tiempo, asi como lo ha hecho el desarrollo humano, como
se muestra en la figura 1. Por ejemplo, en la era industrial, el valor del
mercado de una organizacion lo determinaban sus recursos tangibles y a
su personal se le consideraba como recurso humano; al iniciar la era del
conocimiento, las personas son consideradas como el capital humano de
la organizaciéon y no como una propiedad (Chiavenato, 2017) (Lopez
Franco, M. L., Lovato Torres, S. G., & Abad Pefa, 2018), como
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anteriormente eran considerados para la toma de decisiones dentro de la

organizacion.

1ra :'. 2da

Agricola | | Revolucion | |  Revolucion | | Conocimiento
Industrial  \/ Industrial
Tierra Maquina Tecnologia Capital

Intelectual

Figura 1. Eras del desarrollo humano (Lépez Franco, M'. L., Lovato Torres, S. G., &
Abad Pefia, 2018).

Este cambio se genera debido que al nombrar a las personas como
recursos se le quita su condicibn humana, convirtiéndolas en medios al
servicio de los objetivos de wuna organizacion (Diaz, 2004),
considerandolos como objetos y no como personas per se, pudiéndose
disipar la sensibilidad en la toma de decisiones de los lideres que
conforman la organizacion. El capital humano o capital intelectual es el
activo méas valioso dentro de una organizacion, aunque no todas las
organizaciones lo tienen claro o sus esfuerzos no se centran en cuidar
ese capital. Se puede diferenciar de los otros recursos o capitales por su
posibilidad de desarrollo, creatividad, sentimientos, experiencia,
habilidades, etc. (Minch, Lourdes, Garcia, 2008), caracteristicas que
marcan la diferencia entre una organizacién y otra, siendo el factor
principal para el buen o mal funcionamiento de éstas; es por ello
importante el entendimiento y comprension a las personas, como el
capital mas valioso que colabora para la organizacion.

Se debe tener claro que para involucrar y generar realmente ese
sentido de pertenencia en las personas que colaboran en una
organizacién no es suficiente con movilizar los recursos intelectuales o
fisicos, esperando que con ello incremente su productividad, sin tener el
entendimiento de las personas como sujetos de su personalidad en

relacion con su trabajo y la organizacion. Con esto en mente, se debe
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generar un proceso administrativo de insercion del componente humano,
en funcion de sus competencias individuales, a la realizacion de
actividades, buscando lograr los objetivos establecidos por su
organizacion (Ronddén, 2016), potencializando las habilidades de las
personas e impulsando su crecimiento y desarrollo dentro de la
organizacion.

Una organizacion requiere de una buena administracion para crecer y
desarrollarse, pero ¢qué es la administracién o proceso administrativo y
cuando surge? La administracion aparece desde que le hombre comienza
a trabajar en sociedad. En el siglo XIX, a partir de la Revolucion Industrial,
el hombre cred una serie de conocimientos que, ordenados en forma
sistemética, dieron origen a la administracion (Benavides, 2014),
recordando que cualquier tipo de organizacibn debe contar con una
administracion que la conduzca al cumplimiento de objetivos y metas, por
medio de su capital humano, recursos materiales, financieros y
tecnoldgicos con los que cuente. Combinando estas variables se genera
el proceso administrativo, siendo el conjunto de pasos necesarios para
llevar a cabo una actividad (Munch, Lourdes, Garcia, 2008), para el
alcance de objetivos y metas en una organizacién. Este proceso
administrativo debe disefiar y mantener un medio ambiente adecuado,
para que las personas que colaboran en grupos, pertenecientes a la
organizacion, cumplan eficientemente sus objetivos (Koontz & Weihrich,
2013), teniendo como objetivos el cumplimiento de las metas establecidas
para el desarrollo de su capital humano y con ello el de la misma
organizacion. Sin el cumplimiento de estas metas y objetivos, una
organizaciéon no tendria sentido de existencia, independientemente de la
naturaleza de ésta.

En toda administracion se requiere de un administrador, quien tiene
como funcion principal la creacion de un ambiente sano y positivo, donde
las personas que colaboran logren eficientemente los objetivos
establecidos por la organizacion, con los recursos disponibles, la menor
inversion de recursos y la satisfaccion personal de su personal (Argyres
& McGahan, 2002), principalmente. Este administrador o lider

administrativo debe contar con habilidades y conocimiento de liderazgo
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para lograr el trabajando en conjunto con su grupo de trabajo; debido a
esto la importancia del compromiso del administrador o lider
administrativo, tanto con el personal a su cargo como con la organizacion
donde labora y colabora.

Las investigaciones y estudios sobre la administracion han crecido
rapido, debido a la necesidad de optimizar recursos impulsando el
desarrollo de métodos de trabajo para lograr una mejor organizacion y
aprovechamiento de estos recursos. De 1900 a 1930, el concepto de la
administracion cientifica de Taylor predomin6 en el pensamiento de la
administracion, sin embargo, el énfasis que Taylor hacia en la produccion
y eficiencia no abordaban las necesidades de los empleados (lvancevich
et al., 2012), como sus sentimientos, ideas y experiencia, entre otras,
puesto que se les consideraba como un recurso mas de la organizacion y
no como el capital humano o capital intelectual que puede determinar el
crecimiento y desarrollo de la organizacion. Esta percepcion cambia,
después de 1930, al darse a conocer los resultados de los Estudios
Hawthorne (Koontz & Weihrich, 2013), dando inicio al uso de términos
mas especificos y enfocados al personal que trabaja en una organizacion,
términos como por ejemplo el de clima organizacional.

El concepto de clima organizacional es introducido por primera vez en
1960 por Gellerman, siendo desarrollado mas recientemente (Garcia
Solarte, 2009), segun lo reportado en la literatura. Es a principios de estos
afios que comienza la preocupacién del trabajador como persona,
buscando su bienestar y desarrollo dentro de una organizacién. Esta
preocupacion es abordada por medio de la realizacion de investigaciones
relacionadas a temas que pertenecen a la rama de la psicologia aplicada,
como son estudios para definir métodos de seleccién de personal, su
formacion y supervision de ellos, buscando mejorar la eficiencia de los
trabajadores dentro de la organizacion. Las disciplinas que sobresalen en
su relacion con el clima organizacional son la psicologia, psicologia social,
sociologia, sociologia organizacional, antropologia y ciencia politica. Sin
embargo, el clima organizacional se orienta mas al microandlisis
utilizando los enfoques tedricos de las ciencias del comportamiento para

enfocarse en el comportamiento individual y grupal (Chiavenato, 2009).
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Para estudiar e investigar sobre este tema, las disciplinas cientificas que
se involucran son la Psicologia Industrial, Psicologia laboral, Ciencias de
la salud, Recursos humanos, Ingenieria Industrial, Administracion de
empresas, Administracion de proyectos y Mejora continua.

Es por ello el interés en estudiar e investigar sobre temas relacionados
con el personal que colabora dentro de una organizacion, como el tema
de clima organizacional, aunque todavia hay organizaciones que prefieren
invertir sus recursos econdmicos Yy tecnolégicos en equipos e
instalaciones que, en el desarrollo de su personal, aun siendo su capital
mas valioso que colabora en su organizacion, el humano. Con el paso del
tiempo se ha investigado el comportamiento individual y grupal de
personas dentro de una organizacién, generando diferentes teorias, como
la teoria organizacional, las cuales han contribuido a mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, aun asi, sigue siendo insuficiente todavia.

Ahora bien, en el campo de la docencia, la gerencia no es muy
diferente al enfoque que tienen las gerencias de empresas, siendo un
proceso de coordinacién en una institucién u organizacién educativa, por
medio del ejercicio de habilidades directivas encaminadas a la planeacion,
organizacion, coordinacién y evaluacion (Rondoén, 2016), enfocadas, de
la misma manera que en las empresas, en el logro de metas y objetivos
establecidos para el crecimiento y desarrollo de la organizacién educativa.
Para este tipo de organizaciones, la gerencia se le conoce como lider
administrativo, conformando su grupo de trabajo por otros lideres
administrativos, con responsabilidades acotadas y determinadas por el
area y grupo de trabajo del cual es responsable. Tanto el lider
administrativo general como los que pertenecen al grupo de trabajo de
éste, deben seguir las etapas de planeacién, organizacion, direccién y
control para obtener resultados 6ptimos. Cada una de estas etapas dan
respuesta a los cuestionamientos: ¢ Qué se quiere hacer? ¢Qué se va a
hacer? ;COmo se va a realizar? ¢Se esta realizando? ¢Como se esta
realizando?

El lider administrativo para la planificacién, define metas y estrategias
a alcanzar; para la organizacion, disefia estructuras, determinar tareas y

procedimientos; para la direccion, determina estrategias para motivar,
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dirigir las actividades a desarrollar y establece los medios de
comunicacion; finalmente para el control, define herramientas para el
monitoreo y el rendimiento de su grupo de trabajo, en funcion de los
objetivos y metas alcanzadas (Montilva, 2009). Este tipo de actividades
son semejantes a la de cualquier gerente de una empresa, con metas y
objetivos por alcanzar, y con el compromiso de posicionar a su
organizacion en el mejor lugar posible, buscando ser eficiente en el uso
de sus recursos y capitales.

Tanto para organizaciones con fines de lucro, asi como
organizaciones sin fines de lucro, como son las organizaciones
educativas, se deben cumplir las etapas de planear, organizar, dirigir y
controlar. Al llevar estos pasos adecuadamente, las organizaciones
tienden a una mejora continua de manera natural. Si hacemos un ejercicio
para identificar estas etapas con las areas para una organizacion
educativa quedaria de la manera siguiente: el administrador planea, el
subdirector organiza, el director dirige y el area para cuidar la calidad
educativa controla. Todos deben trabajar en equipo, bajo el liderazgo del
director, quien debe tener claro hacia donde quiere llevar la organizacion
educativa que tiene a su cargo.

Ahora bien, enfocandonos para la etapa de control, en organizaciones
educativas, se han generado diferentes indicadores y criterios que
evaltuan el desemperio de ellas, como es el caso de las Instituciones de
Educacion Superior (IES). En México, para determinar estos indicadores
y criterios se toman como base las sugerencias por parte de la UNESCO,
el Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo y la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico en asuntos
relacionados con la educacién superior en paises en vias de desarrollo;
asi como, los analisis de estudios, relacionados con la evaluacion de la
calidad en la educacidon superior, en universidades de algunos paises
como Francia, México, Paises Bajos, Australia y Finlandia (Gutiérrez et
al., 2016).

Estos indicadores, en ocasiones definidos por personas que no han
tenido la experiencia de trabajar con alumnado de manera directa dentro

de un aula y/o realizado actividades de investigacion y actividades
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administrativas, ha originado que las evaluaciones de los resultados de
los docentes no reflejen en su totalidad su labor cotidiana, con la
complejidad real que esto representa. Esta situacion ha abierto la puerta
a diferentes caminos, los cuales pueden o no coadyuvar a la formacion
integral adecuada del alumnado, o a la realizacién personal de los
docentes, impactando positiva o negativamente en ellos, asi como en las
metas y objetivos establecidos por la organizacion educativa.

Un ejemplo de este tipo de criterios o indicadores, establecidos a
finales de la década de 1980, es el que el gobierno mexicano puso en
marcha, el programa para evaluar el desempefio académico, buscando
elevar la calidad académica mediante estimulos econdmicos, basados en
los estandares fijados por el gobierno (De Vries, 2000; Grediaga et al.,
2005). Aungue han ido modificandose, sus cambios no abarcan la
totalidad de actividades que los docentes deben realizar, segun su rol, ya
sea docente, investigativo y/o administrativo. Ademas de los cambios
minimos en los indicadores, hasta hace poco, las IES contaban con la
facultad de establecer internamente las normas o criterios que guien la
evaluacion y forma de distribuir el recurso econémico, por medio de un
escalafébn (Urquidi Treviio & Rodriguez, 2010), cambiando estas
facultades en los ultimos afos.

Sin embargo, se ha cuestionado la sensibilidad de los instrumentos de
evaluacion al no capturar la esencia del real trabajo académico y la falta
de transparencia en el proceso de evaluaciéon (Ibarra, 2000; Pacheco &
Diaz, 2000), asi como la multiplicidad de roles, docente, investigativo y
administrativo, que actualmente los docentes universitarios deben
realizar, segun la carga laboral asignada por sus lideres administrativos.
Estas condiciones, relacionadas al factor econémico, han promovido que
en las actividades y produccion académica aumenten los ritmos de
trabajo, generando la diversificacion en las actividades que debe
desarrollar un docente, pues no solo se debe realizar actividades de
docencia, investigacion y extension, sino también de gestion y
administracion, las cuales es dificil cuantificar, pero son tipificadas en los
reglamentos internos de las IES como requisito para participar en los

programas de estimulos (Urquidi Trevifio & Rodriguez, 2010). Esta
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multiplicidad de tareas ha incrementado la cantidad de actividades que
debe realizar un docente, dependiendo de los roles asignados a él,
permitiendo la generacion de escenarios cada vez mas complejos para
estos docentes en la actualidad, y en ocasiones induciendo a la pérdida
genuina de la vocacion como docente, buscando cumplir solamente con
indicadores asociados a una recompensa economica, buscando el
bienestar de su persona y familia.

Estas exigencias laborales actuales, basadas en la inmediatez y
espera de grandes resultados a corto plazo han potencializado factores
gue afectan la salud fisica y mental de los trabajadores, principalmente a
los empleados con trabajo de servicio, como los docentes, originando
afectaciones laborales y de salud, por ejemplo, reduccién de
productividad, trastornos de depresién o padecimiento de un estrés
cronico originando la presencia del sindrome burnout, siendo éste altimo
una de las principales fuentes de afectacion, a nivel fisico y mental, en un
docente. Esta situacion se puede traducir en bajos niveles de
productividad, ausentismo, altos niveles de rotacion, entre otros
(Mesurado & Laudadio, 2019).

En general, se puede considerar que todas las actividades laborales
qgue necesiten de una gran dedicacion por parte de los implicados, donde
las exigencias fisicas y psicolégicas sean constantes, puede contribuir a
gue los sintomas clasicos del sindrome de burnout estén presentes (Ahola
et al., 2009; Conrad & Kellar-Guenther, 2006), en sus tres dimensiones:
cansancio emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. La
presencia del sindrome de burnout en el personal de una organizacion
puede impactar negativamente en los resultados de ella, asi como afectar
la salud fisica y mental del personal que padece de este sindrome.

Pero ¢qué es el sindrome de burnout? Se puede definir como un
estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado por la
implicacion en situaciones o condiciones emocionalmente demandantes
por periodos largos de tiempo (Harrison, 1999). Cuando se habla
situaciones demandantes pueden estar relacionadas a climas
organizacionales  desfavorables, distribucion de cargas no

equitativamente dentro del equipo de trabajo, equipos o0 grupos de trabajo
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disfuncionales, disminucion de recursos disponibles por parte de la
organizacion e incremento de indicadores a cumplir, entre otras. Los
periodos largos de tiempo pueden de ir de meses a afios donde las
personas pueden estar realizando sus actividades asignadas bajo este
escenario, generando este desgaste de una forma paulatina. Entonces, el
sindrome de burnout podria ser entendido como una respuesta al estrés
laboral cuando fallan las estrategias funcionales de afrontamiento
habitualmente usadas por la persona, siendo una respuesta particular a
corto y mediano plazo al estrés cronico en el trabajo (Carlin & Fayos,
2010), donde también puede intervenir las condiciones laborales no
favorables para la persona. El nivel de estrés considerado como normal,
y hasta cierto punto necesario, puede direccionar al trabajador a cumplir
con las metas y objetivos establecidos, pero si este estrés sube de nivel y
pasa a un estrés crénico puede presentarse el sindrome de burnout.
Pero para entender el sindrome de burnout y la diferencia con lo que
conocemos como estrés laboral, primero definamos el concepto de estrés,
identificado por primera vez por Selye en 1936. Lo define como un
sindrome general de adaptacién, haciendo referencia a la respuesta
inespecifica del organismo frente a las constantes demandas a las que se
encuentra expuesto y a las cuales considera como situaciones criticas
(Botero, 2012), respuestas que pueden estar determinadas por factores
como la personalidad de la persona, condiciones laborales y/o familiares
en un momento determinado. Sin embargo, el estrés tiene efectos
positivos y/o negativos para la vida, el sindrome de burnout siempre
muestra efectos negativos (Carlin & Fayos, 2010), dado que es
consecuencia de un estrés cronico. Es por ello que el sindrome de burnout
se puede definir como una respuesta al estrés laboral crénico que conlleva
la vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, desarrollando
actividades y sentimientos negativos hacia las personas con las que se
trabaja y la aparicion de procesos de devaluacion del propio rol profesional
(Maslach & Jackson, 1981), es un estrés negativo que puede causar
consecuencias no favorables a la persona, de manera fisica y emocional,

y con esto bajo desempefio laboral y/o problemas familiares. De aqui la
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importancia de tener claro la diferencia entre el estrés laboral y el estrés
laboral crénico que puede producir la presencia del sindrome de burnout.

Para la evaluacion de la presencia de este sindrome en docentes,
existen varios instrumentos, los cuales han sido utilizados en estudios e
investigaciones, enfocados en docentes de diferentes niveles educativos.
Los estudios en docentes universitarios o de nivel superior han sido
incipientes, debido a que el interés inicial para investigar este tema se ha
abordado en docentes de los niveles basico, media y media superior. Por
otra parte, los estudios y resultados publicados, con relaciéon a docentes
universitarios, estan enfocados a analizar el sindrome de burnout
tomando en cuenta las actividades propias del rol docente. De los estudios
realizados para este grupo de docentes, existen en la actualidad algunas
propuestas que consideran la multiplicidad de tareas que deben realizar
un docente, sin embargo, estos instrumentos consideran las actividades
relacionadas al rol docente y rol investigativo, sin considerar las
actividades del rol administrativo utilizando, que también debe cumplir un
docente en nuestra actualidad. Los resultados de las investigaciones
encontradas en la literatura indican la utilizacion de varios instrumentos
para valorar las actividades que los docentes realizan, pero no se
presenta un solo instrumento que considere la multiplicidad de tareas
enfocadas a los tres roles mencionados anteriormente.

Por este motivo es necesario e importante el desarrollo de
instrumentos que consideren la multiplicidad de tareas, es decir, incluir en
esta evaluacion las actividades del rol administrativo, ademas de las
relacionadas al rol docente e investigativo, los cuales fueron evaluados en
un primer ejercicio en docentes universitarios de Espafia. La evaluacién
del sindrome de burnout en relacion con la multiplicidad de actividades en
funcién de roles desempefiados por el docente, permitiendo identificar su
nivel de presencia, asi como en qué medida estas actividades inciden en
cada uno de los factores, podria conducir a los lideres administrativos de
organizaciones educativas al mejoramiento de las condiciones laborales
y por consiguiente el cuidado de su capital humano, sus docentes, pilar

de su organizaciéon educativa.
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La utilizacion de este tipo de instrumentos puede contribuir a mejorar
los resultados esperados por los lideres de las organizaciones educativas,
asi como mejorar los resultados de los docentes en evaluaciones como el
programa de estimulos mencionado anteriormente, al proporcionarles un
contexto favorable para realizar su trabajo, ya que gran parte del tiempo
de su vida se pasa en este espacio. Los resultados de este tipo de
instrumentos permitirian identificar los factores a mejorar. Aunado a esto,
la generacion de un modelo estadistico para determinar la incidencia de
factores de riesgo permitiria a las organizaciones educativas mejorar su
control en relaciéon con el clima organizacional de su centro de trabajo,
contando con indicadores buscando una atencion temprana a las
condiciones identificadas como impulsoras a un ambiente laboral negativo
y estrés laboral cronico

Al contar con este tipo de instrumento, modelo e indicadores, los
lideres de organizaciones educativas podran contar con informacion
oportuna para la toma de decisiones, y en consecuencia proporcionar a
sus docentes mejores condiciones laborales, necesarias para favorecer
su estabilidad emocional. Esta estabilidad permitira realizar sus diferentes
actividades laborales, en funcién de los roles asignados, con mejores

resultados, tanto en su vida profesional como personal.

1.2. Problema de investigacion

Los requerimientos actuales de la productividad laboral y la
multiplicidad de tareas realizadas por una persona han impulsado la
investigacion sobre temas relacionados con la salud del trabajador en
diferentes ambitos laborales (Botero, 2012), en temas relacionados al
clima organizacional, estrés laboral, riesgos psicosociales, entre otros. Un
sector importante es el educativo, es por eso por lo que algunas de las
investigaciones estan enfocadas a docentes de los diferentes niveles
educativos. En la década de los ochentas da inicio la investigacion

sistematica en torno al estrés en docentes de nivel superior (Mufioz Rojas
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et al., 2016), e incrementado el interés de su investigacion en este grupo
de docentes en los ultimos afios.

Como resultado de estas investigaciones se ha encontrado que para
los docentes norteamericanos (Wolf-Wendel et al., 2007), canadienses
(Thorsen, 1996), ingleses (Kinman, 2008), israelies (Perlberg & Keinan,
1986) e iranies (Ahmady et al., 2007) su mayor estrés es la obtencion de
su definitividad en su puesto como docente. Para los docentes chinos y
japoneses su principal fuente de estrés es la falta de tiempo para realizar
sus actividades docentes y atender sus procesos de evaluacién (Xiao-
Xing et al., 2000). Para los profesores venezolanos la falta de tiempo
también es fuente de estrés, aunado a la incertidumbre de su pais y los
bajos recursos (Sanchez de Gallardo & Mantilla de Gil, 2005); a diferencia
de los argentinos que ellos identifican las relaciones interpersonales,
bajos salarios, multiplicidad de tareas y falta de reconocimiento como sus
fuentes de estrés (Carbay et al., 2001; Urquidi Trevifio & Rodriguez,
2010), por lo que se visualiza la necesidad de estudios e investigaciones
enfocadas a grupos especificos, por zonas y/o centros de trabajo, pues
las condiciones pueden variar entre docentes y docentes.

En México, se encuentran diversos estudios que relacionan la
presencia de estrés y diversos problemas de salud con la sobrecarga de
trabajo. Los docentes, ademas de realizar actividades propias de su labor,
deben desarrollar actividades de investigacion y administrativas, dejando
poco tiempo para actividades sustanciales de su labor (Urquidi Trevifio &
Rodriguez, 2010), debido a que deben cumplir con las actividades de los
roles asignados por sus lideres, como son el rol docente, rol investigativo
y rol administrativo. Cada rol cuenta con metas e indicadores a cumplir a
corto, mediano y largo plazo, siendo en ocasiones los tiempos para
lograrlos no suficientes y requiriendo el desgaste fisico y personal del
docente para cumplirlos en los periodos establecidos por la organizacion,
y en ocasiones empafiando la labor sustancial del docente.

Pero ¢.cuales son las actividades sustanciales de un docente? Segun
la Secretaria de Educacion Publica (SEP, 2008), la labor sustancial de un
docente es la de orientar a los alumnos e impartir su conocimiento en el

proceso de ensefianza y aprendizaje, asi mismo, define al docente en
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educacion superior como el académico cuya funcion es el ejercicio de la
docencia o conduccion del proceso de ensefianza-aprendizaje. Por lo que
no se debe perder de vista que la labor sustancial de cualquier docente,
independientemente del nivel educativo donde labore, es su contribucion
en la formacion integral de sus alumnos, buscando el cambio positivo en
la sociedad donde se desenvuelvan ellos.

Sin embargo, resultados de investigaciones realizadas en la ultima
década mencionan que los ritmos y exigencias laborales cada vez mas
elevados pueden repercutir en el personal docente universitario como, por
ejemplo, con la presencia del sindrome de burnout (Botero, 2012),
resultado de un estrés laboral cronico que padece el docente, dado las
condiciones de trabajo dentro de su organizacion. Este sindrome se
conceptualizé por Maslach como el desgaste profesional de las personas
qgue trabajan en diversos sectores de servicios humanos, siempre en
contacto directo con los usuarios, especialmente en personal sanitario y
docentes (Martinez Pérez, 2010). El estudio de este sindrome inicié con
personal que laboraba en el sector salud, sin embargo, su estudio se ha
ampliado a otros sectores, como el educativo. En los ultimos afios, los
docentes universitarios en México estan sometidos con mayor frecuencia
al estrés negativo, el cual al aumentar puede conducir a un estrés laboral
cronico, mismos que se han asociado con el incremento de exigencias
laborales que deben asumir, por ejemplo, la ampliacion de la matricula
estudiantil, la disminucién de la planta laboral (Sanchez Lopez & Martinez
Alcantara, 2014), disminucion de recursos econdmicos y capital humano
disponible, asi como los tiempos cortos para el cumplimiento de las
actividades relacionadas a los roles asignados. Se asignan de actividades
con etiquetas como urgente, sin indicar una clara priorizacion de cada una
de ellas, lo cual puede generar estrés en el docente por la falta de esta
claridad.

La Organizacion Mundial de la Salud plantea al sindrome de burnout
como una enfermedad laboral la cual provoca deterioro en la salud fisica
y mental de los individuos (Organizacion Mundial de la Salud, 2010). Este
sindrome es una enfermedad psicosocial producida por un estrés laboral

cronico (Mufoz Rojas et al., 2016), pasando de un nivel normal de estrés
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a uno cronico, produciendo afectaciones en la salud del trabajador. Esta
enfermedad laboral puede ser catalogada o identificada por otra, debido
a que los sintomas y afectaciones a la salud son de manera paulatina,
dependiendo de la personalidad y clima organizacional, ademas su
estudio apenas ha incrementado en los ultimos afios.

En 1974, Freudenberger inicia el uso del término de burnout, utilizado
al observar el desgaste en personal de servicio médico después de tres
afios de trabajo (Gil-Monte, 2005), al comparar el comportamiento y
rendimiento del personal con el paso del tiempo, en relacion a la carga
laboral y trato hacia los pacientes con los que estaban en contacto. El
sindrome de burnout puede ser una consecuencia de factores
psicosociales presentes en una organizacion. La investigacion en relacion
a los factores de riesgos psicosociales en México es escasa (Unda et al.,
2016), aunque incrementando el interés por parte de los investigadores
mexicanos, en relacion a este tema en los ultimos afnos.

Los docentes de cualquier organizacion educativa son capital humano,
siendo indispensable para que funcione la instituciéon. El potencial humano
es uno de los recursos mas valiosos del que dispone una organizacion
(Tito Huamani, 2003), sin embargo, las universidades en la actualidad,
sumergidas en la economia y mercado, se han incorporado a redes de
produccién en donde las decisiones académicas comienzan a ser
tomadas por motivaciones econdmicas (Colado, 2003). Bajo este
escenario las universidades estan haciendo a su uUnico activo real, su
capital humano, sus docentes, el medio para hacer rendir mas su
presupuesto (Slaughter & Leslie, 1997), al mantener la misma planta
docente, con una poblacion mayor de alumnado, incrementando la
cantidad de actividades, bajo diferentes roles de trabajo, con la misma o
menor cantidad de recursos disponibles y enfrentando cambios en la
tecnologia e investigacion a mayores velocidades que anteriormente. Esta
situacion ocasiona una mayor carga psicoldgica en los docentes, por la
diversificacion de las exigencias laborales en aspectos propios de la
docencia y otros aspectos relacionados a su competitividad,
reconocimiento académico, mayor estabilidad y por consiguiente una

mejor calidad de vida (Botero, 2012), con un incremento en la matricula
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escolar y colaborando con diferentes generaciones entre sus companeros
de trabajo.
Para evaluar la salud emocional del docente existen diferentes
instrumentos, como cuestionarios, entrevistas individuales o grupales,
etc., que se centran principalmente en los sintomas derivados del estrés
o en las tres dimensiones del sindrome de burnout: agotamiento
emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal (Maslach et
al.,, 2001). Estos instrumentos siguen en desarrollo, por medio de
investigaciones y presentando nuevas propuestas, las cuales cada vez se
adaptan con mayor precision a las necesidades especificas de cada
organizacion. No obstante, para el ambito escolar apenas se encuentra
en sus inicios, las investigaciones focalizadas en el estudio de riesgos
psicosociales, asi como la construccién y validacion de instrumentos que
habiliten su evaluacién, aun resultan limitadas en Latinoamérica (Pujol-
Cols & Arraigada, 2017), identificAandose una area de oportunidad para su
estudio.
Bajo este panorama se identifica la necesidad de generar y validar un
instrumento para evaluar el sindrome de burnout asociado a las
actividades actuales que debe realizar un docente en nivel superior, para
la multiplicidad de roles que debe cumplir, rol docente, rol investigativo y
rol administrativo, que permita generar un modelo estadistico para
determinar la incidencia de factores de riesgo.
Para establecer indicadores de comportamientos de riesgo en los
docentes es que se propone la creacidén de este instrumento, buscando
gue los lideres administrativos en organizaciones educativas los atiendan.
La creacion de este instrumento nos lleva a las siguientes interrogantes:
i. ¢Cudles son y qué particularidades tienen los instrumentos que se
utilizan para evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes
de educacion superior?

ii. ¢Como disefar un instrumento que permita evaluar la presencia del
sindrome de burnout que incluya la multiplicidad de roles
desempefiados por docentes de educacién superior en su rol docente,

rol investigativo y rol administrativo?
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iii. ¢Como validar un instrumento que permita evaluar la presencia del
sindrome de burnout que considere la multiplicidad de roles
desarrollados por docentes de educaciéon superior?

iv. ¢, Cudles seran los resultados de la evaluacién del sindrome de burnout
al aplicar el instrumento disefiado a docentes de educacion superior?

v. ¢, Qué indicadores de presencia del sindrome de burnout emergen a
partir de la aplicacion del instrumento disefiado para su valoracion
asociado a la multiplicidad de roles desarrollados por docentes de
educacion superior?

vi. ¢ COmo generar un modelo estadistico que permita determinar la
incidencia de factores de riesgo en docentes de educacién superior a
partir del instrumento creado para evaluar la presencia del sindrome de
burnout?

vii. ¢, Como validar el modelo estadistico generado?

viii. ¢Cuales serian los comportamientos de mayor incidencia que
emergen y conforman la propuesta de modelo estadistico generado

para su deteccion?

1.2.1. Hipdtesis:

La creacion de un instrumento de evaluacién del sindrome de burnout
asociado a las actividades realizadas por el rol docente, rol investigativo
y rol administrativo permite generar un modelo estadistico para determinar

la incidencia de factores de riesgo en docentes de educacion superior.

1.2.2. Hipdtesis de investigacion:

e ¢Los instrumentos existentes para evaluar el sindrome de burnout en
docentes consideran el desempefio de la multiplicidad de roles?

e ¢;La creaciéon de un instrumento para evaluar el sindrome de burnout
gue considere la multiplicidad de roles realizados por docente permitira

la generacion de un modelo estadistico?
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e ¢La generacion de un modelo estadistico permitira determinar la

incidencia de factores de riesgo en docentes?

1.3. Objetivos generales y especificos
1.3.1. Objetivo general:

Crear un instrumento de valoracion del sindrome de burnout asociado
a la multiplicidad de roles desempefiados por docentes en su rol docente,
rol investigativo y rol administrativo que permita generar un modelo
estadistico para determinar la incidencia de factores de riesgo en
docentes de educacion superior.

1.3.2. Objetivos especificos:

1. Identificar las particularidades de los instrumentos que se utilizan para
evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes de
educacion superior.

2. Disefar un instrumento para evaluar la presencia del sindrome de
burnout que incluya la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo.

3. Validar un instrumento para evaluar la presencia del sindrome de
burnout que incluya la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacioén superior en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo.

4. Aplicar el instrumento disefiado para evaluar la presencia del sindrome
de burnout que incluya la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo.

5. Determinar los indicadores de presencia del sindrome de burnout que

emergen a partir de la validacion del instrumento disefiado para su

valoracion asociado a la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y rol

administrativo.
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6. Generar un modelo estadistico que permita determinar la incidencia de
factores de riesgo en docentes de educacidn superior a partir del
instrumento creado para evaluar la presencia del sindrome de burnout.

7. Validar el modelo estadistico generado.

8. Identificar los factores de riesgo de mayor incidencia que emergen
encontrados a partir de resultados del analisis, asi como modelo

estadistico generado.
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CAPITULO Il. REVISION DE LITERATURA

2. Antecedentes

2.1. Historiade la Administracion

El hombre en sus inicios era nébmada, quien buscaba satisfacer sus
necesidades basicas de alimento y proteccion, teniendo como objetivo
primordial la supervivencia. Al paso del tiempo se convierte en un ser
sedentario, surgiendo las primeras poblaciones o ciudades. Al
organizarse las primeras ciudades gobernadas por una estructura
jerarquica, construir sus edificaciones y generar sus documentos para
ayudar a la toma de decisiones para solventar posibles conflictos entre
personas, determinar la retribucidon por trabajo y el manejo de dinero,
surge el enfoque de estructura y organizacion (Borrego & Barrantes,
2012).

Asi es como la administracion comienza a demostrar su importancia
para cualquier organizacion, independientemente de su tamafio, esto
porque una buena administracién conducira a la organizacion a optimizar
sus recursos. La administracion ha tenido un desarrollo a lo largo de la
historia, identificando sus areas de oportunidad para mejorar y hacerse
mas eficiente. Para un mejor entendimiento se presenta la figura 2 del
camino recorrido por la administracion, segun la época por la que la

sociedad ha pasado, en el transcurso de vida del ser humano:
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Epoca primitiva

Periodo agricola

Antigliedad
grecolatina
Administracion, origen —=
y desarrollo
Feudalismo

Siglo XX

Revolucion Industrial
—

-

+ Division del trabajo por edad y sexo.
« El hombre utiliza en forma rudimentaria la administracién al trabajar

en grupos.

+ Vida sedentaria.
+ Aparicion del Estado.
« Desarrollo de grandes civilizaciones, apoyandose en la

administracién empirica del trabajo colectivo y de los tributos.

+ Aparicién del esclavismo.
+ Aplicacién de la administracién mediante una estricta

supervisién del trabajo y sanciones de tipo fisico.

« Al inicio, la administracion de feudos es de acuerdo al sefior feudal.
+ Después, los siervos se independizan y aparecen talleres artesanales.
+ Nuevas formas de administracion: estructuras de trabajo extensas,

niveles de supervision escasos.

* Surgen gremios (antecedentes de sindicatos).

« Centralizacién de la produccion.

+ Administracion de tipo represivo.

+ Explotacién inhumana del trabajador.

« Estructuras de trabajo mas complejas.

+ Surgen especialistas dedicados a manejar problemas de

administracion.

+ Gran Desarrollo tecnolégico e industrial.
+ Surge la administracion cientifica.
« Aparecen numerosos investigadores de la administracién, teniendo ésta

un desarrollo y proyeccion definitiva.

Figura 2. Administracién y su desarrollo segun la época (Minch, Lourdes, Garcia,

2008).

De la imagen anterior podemos observar como la administracion,

segun la época y sus condiciones econdémicas, sociales y politicas ha ido

desarrollandose, visualizando que es hasta los afios sesenta que

comienzan las primeras investigaciones enfocadas al trabajador como

persona.

Sin embargo, es hasta finales de los afos setenta principios de los

ochenta que empieza a incrementarse y profundizar este tipo de

investigaciones (figura 3). En la actualidad, es un gran reto que se

enfrenta para desarrollar y lograr una excelente administracion, la cual

debe lograr una buena combinacién entre su capital humano y recursos

tecnologicos, buscando el cuidado del planeta.
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| 1958-1968 | 1970 > ] 1980 > 2011 [ >... |

Inicios de la automatizacion industrial Desarrollo tecnolégico ) Preocupacion por la I ngnc.aV Inct’ellgentel .
(3ra Rev. Ind. Hasta inicios del 2000) /ecologia y por el trabajador ntroduccion de tecnologias

digitales a la fabrica.
@ y como persona. o

NMH

Figura 3. Historia del inicio de investigaciones enfocadas al trabajador como

persona (Fuente: Elaboracion propia).

Como se puede identificar, toda organizacion requiere de una
administracion para su funcionamiento, dependiendo de su estructura y
eficiencia para que pueda cumplir sus objetivos y metas establecidas, si
lo ponemos en términos de nuestra época. Iniciando de forma empirica y
posterior basada en investigaciones, la administracion estudia a las
organizaciones, buscando descubrir su nacimiento, entender su evolucion
y objetivos, con el fin de optimizar su gestién y funcion en la sociedad. Por
ejemplo, la teoria clasica de la administracion y modelo burocréatico
surgieron como medida exacta para las organizaciones de su época,
quienes adoptaron la estructura organizacional burocrética, conocida
como piramidal y centralizada (Carro & Calo, 2012).

Para visualizar el camino que recorrié la administracién, desde la
clasica hasta hace unas décadas atras, se muestra en la tabla 1 una
cronologia del pensamiento administrativo. En esta tabla se puede
identificar como es que, hasta después de 1930 con los Estudios
Hawthorne, realizados por Elton Mayor y F.J. Roethlisberger, se inician
los estudios relacionados con actitudes sociales, relaciones de grupos de
trabajo y su desempefio (Koontz & Weihrich, 2013), identificando
necesidades del capital humano, dejando de considerarlo como un objeto

mas de la ecuacion en las teorias de la clasica administracion:

Nombre y afio de principales Principal contribucion a la

trabajos administracion

Administracion cientifica
Frederick W. Taylor Reconocido como padre de la

Shop Management (1903) administracion cientifica. Su principal
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Principles of Scientific Management

(1911)

Testimony before the Special House

Committee (1912)

Henry L. Gantt (1901)

Frank y Lilian Gilbreth (1900)

interés fue aumentar la productividad por
medio de una mayor eficiencia en la
producciény un incremento en el pago a los
trabajadores, mediante la aplicacion del
método cientifico.

Requeria de la seleccién cientifica de los
trabajadores y la “cooperacion armoniosa”
entre la mano de obra y la administracion.
Enfatiz6 la necesidad de capacitacion.
Frank es conocido por sus estudios de
tiempos y movimientos. Lilian, psicéloga
industrial, se concentr6 en los aspectos
humanos del trabajo y en la comprension
de las personalidades y necesidades de los
trabajadores.

Teoria moderna de la administracion operacional

Henri Fayol

Administration Industrielle

Générale (1916)

et

“‘Padre de la administracion moderna”.
Dividio las actividades industriales en 6
grupos: técnicos, comerciales, financieros,
seguridad, contabilidad y administracion.
Formulé 14 principios de la administracién,
como la autoridad, responsabilidad,

jerarquia y espiritu de grupo.

Ciencias del comportamiento

Hugo Minsterberg (1912)

Walter Dill Scott (1910, 1911)

Max Weber (traducciones de 1946,

1947)

Vilfredo Pareto (libros 1896-1917)

Elton Mayor y F.J. Roethlisberger

(1933)

Aplicacion de la psicologia industrial a la
administracion.

Aplicacion de la psicologia a la publicidad,
al marketing y al personal.

Teoria de la burocracia.

“Padre del enfoque de los sistemas
sociales para la organizacion @y
administracion.”

Estudios en la planta de Hawthorne de
Western Electric Company acerca de la
influencia de las actitudes sociales y
relaciones de los grupos de trabajo sobre el

desempeiio.

Teoria de sistemas
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Chester Barnard Los administradores deben mantener un

The Functions of the Executive (1938) | Sistema de esfuerzo cooperativo en una
organizacion. Surgi6 un enfoque que
amplio de sistemas sociales para la
administracion.

Pensamiento de la administracién moderna

W. Edwards Deming (después de la | Introdujo el control de la calidad en Japén.

Segunda Guerra Mundial)

Laurence Peter (1969) Observé que las personas son promovidas
hasta un nivel en el que son incompetentes.

Willian Ouchi (1981) Analiz6 una serie de  practicas
administrativas japonesas selectas en el
ambiente de Estados Unidos.

Thomas Peters y Robert Waterman | IdentificO las caracteristicas de las

(1982) compafilas que se consideraban de
excelencia.

Tabla 1. Surgimiento del pensamiento administrativo (Koontz & Weihrich, 2013).

En color azul se marca los pensamientos de la administracion donde
se considera y estudia la participacién del trabajador en el proceso
administrativo, siendo hasta principios de los afios ochenta el gran
impulso a las investigaciones en torno al trabajador, considerandolo como
persona, capital humano de cualquier organizacion. En la tabla anterior
podemos observar que los Estudios Hawthorne fueron la base para
identificar la complejidad de los trabajadores y su eficiencia dentro de la
organizacion donde se desempefian. Posterior a estos estudios surgen
algunas teorias y modelos, entre ellos la Teorias de la equidad y
organizacional, y los Modelos de la Competencia Social y del
Afrontamiento del Estrés, siendo importantes para el campo de estudio
del comportamiento organizacional en temas relacionados a la
productividad de los empleados, calidad de vida laboral y progreso
profesional (lvancevich et al.,, 2012). Estas teorias y modelos han
impulsado el mejoramiento de la administracion de una organizacion,
conformada por personas con una estructura organizacional vy

desempefiando actividades especificas (Chiavenato, 2017), siendo
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necesarias para el cuidado y desarrollo del capital humano dentro de
cualquier organizacion, por medio de la administracion.

A lo largo del tiempo, la administracion se ha ido transformando segun
las necesidades de cada época y cada organizacion, pero un punto que
se ha identificado como constante es que los gerentes o lideres efectivos
son esenciales para que las organizaciones logren sus metas con éxito.
Esto se cumple independientemente del tamafio de la organizacion, por
ello la importancia de contar con excelentes lideres y administradores en
una organizacion. La revista Fortune considera, para la elaboracion de su
lista de empresas mas admirables “la capacidad para atraer, desarrollar y
retener a personas con talento”, en su organizacion (Hellriegel et al.,
2017), esto aplica también a las organizaciones educativas, que aunque
este tipo de organizaciones no sean con fines de lucro, permitird que sus
docentes generen un sentido de pertenencia y desarrollo de la
organizacion educativa. Establecer departamentos donde su principal
funcion sea la prevencion, diagnéstico y tratamiento de problemas en la
salud fisica y psicolégica de su capital humano, es indispensable en
cualquier organizacion (llaja & Reyes, 2016), con el objetivo de fortalecer
el sentido de pertinencia y confianza a su personal, identificandose como
factor para prevenir el sindrome de burnout (Caruso AL et al., 2014),
buscando el cuidado de su capital humano.

2.2. Organizaciones, su administracién y clima organizacional.

Las investigaciones sobre las organizaciones y su administracion, por
medio de la publicacién de resultados han propuesto nuevos términos o
conceptos para profundizar en sus estudios, como es el concepto de clima
organizacional. Aunque en 1933 se realizan los Estudios Hawthorne, es
hasta 1960 que el concepto de clima organizacional, como tal, es
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por
Gellerman (Garcia Solarte, 2009), y en la actualidad utilizado con mayor
frecuencia y familiaridad dentro de las organizaciones, buscando

posicionarse en la lista de organizaciones con climas organizacionales
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positivos, o como la revista Fortune las menciona organizaciones
admirables.

En las dos ultimas décadas, la definicion de clima organizacional se
ha ido construyendo para facilitar la comprensién de ella, su importancia
e impacto en la eficiencia laboral de los colaboradores que pertenecen a
una organizacion. Por ejemplo, el clima organizacional se puede definir
como el caracter de una organizacion (Gibson et al., 1996; Robbins,
1999). Ahora bien, tanto el clima como cultura organizacional son
importantes para incrementar la productividad laboral, planteando
aspectos importantes a tomar en cuenta para determinar el clima
organizacional, los cuales se mencionan a continuacion (Salazar Estrada
et al., 2009):

e Ambiente fisico (instalaciones, equipos, color de paredes, temperatura,
nivel de contaminacion, entre otros).

e Caracteristicas estructurales (tamafio de la organizacién, estructura
formal, estilo de direccion).

e Ambiente social (compafierismo, conflicto entre personas o entre
departamentos, comunicacion).

e Caracteristicas personales (aptitudes y actitudes, motivaciones,
expectativas).

e Comportamiento organizacional (productividad, ausentismo, rotacion,
satisfaccion laboral, nivel de tension, entre otros).

Por ello, un buen clima organizacional impulsa el comportamiento
favorable de sus trabajadores, el cual debe ser adecuado, buscando el
bienestar de la organizacion donde laboran. Los trabajadores, capital
humano, son los pilares de cualquier organizacion, debido a esto que en
los dltimos afios se ha incrementado las investigaciones mas especificas
en temas relacionado con el cuidado del trabajador, enfocados en los
aspectos fisicos, mentales y espirituales. Cada vez es mas claro y
evidente para las organizaciones que si cuidan de su capital humano
tendran mejores resultados, que lo que inviertan en él, minimo se
duplicara en beneficios para la organizacién. Los trabajadores de

cualquier organizacion deben contar con una salud laboral, sentirse
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competentes y activos en su entorno laboral y disfrutar de bienestar,
energia y de relaciones de aprecio; estar en funcionamiento Optimo,
motivados por el trabajo, satisfechos, comprometidos con la organizacién
y adaptado al entorno laboral (Salanova et al., 2011).

No se debe confundir el término de clima organizacional con el de
cultura organizacional, ya que la cultura es el conjunto de valores, normas,
creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia y que
comparten los miembros de una organizaciébn. Para un mejor
entendimiento de la definicion de cultura organizacional observe la figura
4 (Daft, 2015; Gerencser et al., 2008):

Visible
Simbolos, ceremonias,
historias, lemas, conductas,
maneras de vestir, escenarios y, 4
fisicos observables

Poco o no visible

Valores, supuestos,
creencias, actitudes y
\_sentimientos implicitos

Figura 4. El iceberg de la cultura organizécionaT ('Dlaft, 2015).

Es importante no perder de vista a los elementos que son poco o0 no
visibles (valores, creencias, actitudes, etc.) que forman parte de la cultura
organizacional, pues son los que dan la fuerza y soporte a los elementos
visibles (simbolos, ceremonias, lemas, conductas, etc.). Por lo tanto, el
clima organizacional es el estado de animo de los integrantes de una
organizacion y la cultura es la personalidad de la organizacion, por lo que
generar un cambio de cultura puede ser complicado a diferencia de

generar un cambio positivo en el clima organizacional de un lugar laboral,
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puesto que con la forma de liderar los equipos de trabajo se puede
producir el cambio en el estado de animo su capital humano.

Si se busca mejorar algo, el primer paso debe ser la realizacion de una
evaluacion, con el objetivo de definir su estado actual, y con ello
determinar cuéles son los problemas o areas de oportunidad que una
organizacion presenta. Ademas, se requiere indicadores o parametros de
referencia para que los lideres administrativos, junto con su grupo de
trabajo, propongan y determinen las actividades o acciones a seguir para
mejorar los resultados obtenidos en la evaluacion, definiendo el plan de
trabajo, donde se incluiran actividades, responsables y tiempos definidos
para su realizacion. Es importante que cada grupo de trabajo tenga
presente en todo momento los indicadores-metas que se quieren lograr,
siendo el compromiso de sus lideres facilitarles los recursos y condiciones
para que puedan realizar las actividades asignadas a cada uno de ellos,

asi como claridad en su priorizacion.

2.2.1. La organizacioén, sus indicadores y situaciones de estrés

En una organizacion, sin importar el tipo o giro de ella, los indicadores
permiten determinar si la situacion de la organizaciébn es positiva 0
negativa, aunque teniendo presente que se debe buscar de manera
natural la mejora continua dentro de una organizacion, es decir, aunque
se cumpla con los indicadores se debe buscar mejorar estos indicadores.
Un indicador es la forma cuantificable para definir un estado, ya sea
positivo o negativo, bueno o malo, de excelencia o con areas de
oportunidad, etc. Por ejemplo, para poder identificar el comportamiento
organizacional en un lugar de trabajo se puede utilizar los indices de
accidentes, permisos por enfermedad, rotacion de los empleados, y
cantidad de quejas interpuestas dentro de la organizacion (lvancevich et
al., 2012), todo siendo cuantificable y con ello facilitar el analisis de la
situacion actual de cualquier organizacion, sin embargo para que sea mas
eficiente el uso de esta informacién y mejorar la toma de decisiones es

importante contar con un departamento, area, o al menos un grupo de
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trabajo dentro de una organizacion, enfocada al cuidado de la salud fisica
y psicologica de su capital humano, como se menciono anteriormente.

Situaciones identificadas como negativas o0 como areas de
oportunidad dentro de organizaciones, relacionadas o no con el clima
organizacional, pueden ser perjudiciales a la salud del personal que
labora dentro de la organizacién, por ello la importancia de identificarlas y
reducirlas o eliminarlas. Esto se debe a que si se somete al cuerpo a una
situacién prolongada de alerta o resistencia se puede llegar a un estado
de extenuacion, si el estado continla puede presentarse incluso
problemas de salud, esta respuesta ante sucesos lo podemos identificar
como estrés, presente ante ciertos factores (Ayuso, 2006), pudiendo
generarse en sus trabajadores un desgaste fisico, emocional y/o mental,
con ello bajando su rendimiento y eficiencia dentro de la organizacion.

Una vida sin estrés presente es compleja de tener, puesto que
diferentes situaciones pueden detonar diferentes reacciones o
comportamientos, dependiendo de cada persona. Por lo que todos
enfrentamos estrés en nuestras vidas y nuestro esfuerzo por superarlo
puede producir respuestas biolégicas y psicolégicas que generen
problemas de salud (Dewa et al., 2014; Dolbier et al., 2007; Finan et al.,
2011), dependiendo del caracter y formacion de la persona, asi como la
situacién por la que esté pasando.

2.3. El estrés

2.3.1. Definicién, factores y componentes: El estrés

El término estrés, del inglés stress (presion, tension, esfuerzo), se
relaciona estrechamente con el cimulo de trastornos y aflicciones en las
personas antes ciertos sucesos dentro de las organizaciones y su entorno
(Chiavenato, 2017). La Real Academia Espafiola lo define como la tensién
provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicologicos a veces de gravedad (REAL
ACADEMIA ESPANOLA, n.d.). Basandonos en estas definiciones
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podemos decir que el estrés es una reaccién ante una situacion, la cual
dependera de la persona, su entorno, la interpretacion que le dé y sus
herramientas fisicas y emocionales para afrontarla. La figura 5 muestra
las etapas, propuestas por Seyle, por las que pasa el estrés segun el
modelo del sindrome general de adaptacion (SGA) (Selye, 1976, 1993):

N

Alarma 3 Resistencia  Agotamiento

Figura 5. Etapas de respuestas al estrés (Selye, 1976, 1993).

Como se puede visualizar en la anterior figura, primero es la etapa de
alarma, donde la persona localiza y resiste el factor de estrés, la segunda,
en la etapa de resistencia la persona enfrenta y resiste; por dltimo, pasa
a la tercera etapa, la del agotamiento, donde se pueden presentar
consecuencias negativas si el enfrentamiento al estrés es incorrecto. Las
afectaciones a la salud de la persona se pueden presentar si la persona
permanece por periodos prolongados en la etapa de resistencia y/o

agotamiento.

2.3.2. El estrés y sus factores

Los factores de estrés se pueden clasificar en tres clases generales
(Feldman, 2014; Mcintyre et al., 2008):

e Cataclismo: Pueden ser fuertes factores de estrés que ocurren de forma

repentina, afectando a muchas personas al mismo tiempo,

generalmente.
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e Personales: Sucesos significativos de la vida, como la muerte de algin
familiar, pérdida de un empleo o algo positivo como casarse.

e Cotidianos: De manera mas informal, complicaciones de la vida
cotidiana, por ejemplo, quedarse atrapado en el trafico. Otro tipo de
factor de estrés cotidiano seria un problema crénico de largo plazo,
como la insatisfaccion en el trabajo.

La exposicion continua al estrés conlleva a un funcionamiento
bioldgico menor del cuerpo, esto por la secrecién constante de hormonas
relacionadas con el estrés, afectando negativamente el sistema
inmunoldgico, por ejemplo, pudiéndose presentar el padecimiento de
enfermedades severas. Las reacciones estresantes con el tiempo pueden
producir un deterioro de tejidos corporales y con el tiempo volver mas
vulnerable a enfermedades (Feldman, 2014), por ejemplo la presencia de
dolores musculares, cefaleas, problemas para conciliar el suefio, entre
otras. Por lo anterior mencionado, se puede decir que el estrés dependera
de cada persona, el medio en que se encuentre, asi como su respuesta

ante los factores que lo generan.

2.3.3. El estrés y sus componentes

Se menciono anteriormente las tres clases de los factores de estrés,
siendo el cataclismo, personales y cotidianos, dependiendo de la clase es
su tiempo de duracion y/o impacto en la persona. Sin embargo, existen
tres componentes presentes que determinaran el grado de estrés que
pueda sufrir la persona. Estos componentes son (Chiavenato, 2017):

o Desafio percibido: Surge de la interaccion entre las personas y su

percepcion del entorno.

o Valor importante: El desafio solo provocara el estrés si representa
una amenaza para algo que la persona considera importante o
valioso.

o Incertidumbre sobre la resolucién: Cada persona interpreta una

situacién en funcion de su capacidad para enfrentarla.
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El desafio dependera de la percepcion de la persona, donde una
misma situacion puede ser un reto positivo para una, pero ser negativo
para otra. De la misma manera, la situacion de estrés tomara su
importancia segun las prioridades de la persona que enfrenta dicha
situacién. Ahora bien, el grado de incertidumbre es otro componente del
estrés, sin embargo, aqui la relacion es inversamente proporcional, donde
si la persona siente seguridad para poder solventar y enfrentar la situacion
dada, su estrés sera menor; si la seguridad es menor el estrés aumentara

en gran proporcion.

2.4. Estrés laboral

Como se menciond el estrés es una reaccion ante una determinada
situacion, esta reaccion dependerd de la persona, el entorno, la
interpretacion que le dé y las herramientas fisicas y emocionales con las
gue cuente la persona para su afrontamiento. Por lo que existen diferentes
tipos de estrés, siendo uno de estos tipos el estrés laboral, generado por
las condiciones y situaciones en el lugar donde labora la persona.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define a este
tipo como el estrés determinado por la organizacion donde se labora, el
disefio del trabajo y las relaciones laborales, generandose por las
exigencias laborales que exceden las capacidades, recursos Yy/o
necesidades del trabajador (OIT, 2016), generandose una respuesta
psicobiolégica nociva (Navinés et al., 2016) en el trabajador bajo estas
condiciones laborales. Este tipo de estrés se presenta en cualquier tipo
de organizacion, sea con fines o sin fines de lucro, pero si dependera del
cuidado que cada organizacion proporcione a su personal que colabora
con ella.

El estrés laboral es un problema comun y costoso en un lugar de
trabajo (Slocum, 2009). Por ejemplo, Holanda en el 2015 reportd que el
22% de sus trabajadores tuvieron bajas temporales causadas por
problemas psicoldgicos, estrés laboral o por la presencia del sindrome de

burnout (Douwes et al., 2015), siendo este ultimo relacionado a un estrés
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laboral crénico. Las bajas temporales representan un costo extra para las
organizaciones o lugares de trabajo, dado que es personal con
experiencia y conocimiento de las actividades que se deben realizar en la
organizacion, quien ha invertido recursos en su preparacion y formacion.
Bajo este escenario, la organizacion enfrenta la necesidad de realizar y
solventar el desarrollo de las actividades, apoyandose en el personal
activo, con una posible experiencia o capacitacion media o baja para
llevarlas a cabo. Si las bajas temporales se prolongan o se convierten en
bajas definitivas, el costo es mayor para la organizacién porque, aunque
contrate a una persona con experiencia y conocimiento del area donde
entrard para cubrir esa baja, no contara con la experiencia y conocimiento
interno de esa area de la organizacion, costando a la empresa el tiempo
que la persona requerira para completar con éxito su curva de aprendizaje
dentro del area y, por consiguiente, las actividades encomendadas a

realizar.

2.4.1. Estrés laboral en México y otros paises del mundo

Para tener claro el concepto de estrés laboral en México es importante
la definiciébn por parte del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS),
institucion de salud publica de mayor presencia en atencion de la salud
con la que cuenta su poblacion, siendo la siguiente: tipo de estrés donde
la creciente presién en el entorno laboral puede provocar la saturacion
fisica y/o mental del trabajador, generando diversas consecuencias que
no sélo afectan la salud, sino también su entorno mas proximo ya que
genera un desequilibrio entre lo laboral y lo personal (IMSS, 2019). El
estrés laboral se presenta con mayor facilidad en actividades de servicio
como los doctores, enfermeras y docentes, por su interaccion cotidiana
con las personas.

Algunos ejemplos de resultados de estudios publicados por la
American Institute of Stress sobre el estrés y la agresion en el trabajo

revelan lo siguiente (Stress, 2008):
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¢ 65% de los trabajadores dijo que el estrés laboral habia ocasionado
dificultades fisicas y psicologicas, mas del 10% las describi6 con efectos
importantes.

¢ 25% ve su empleo como el factor de estrés nimero uno en sus vidas.

¢ 14% de los encuestados sinti6 deseo de golpear a un compafero
durante el afio anterior, pero no lo hizo.

¢ 25% tuvo deseos de gritar debido al estrés laboral.

e El estrés laboral esta asociado mas fuertemente con quejas en la salud
gue los problemas financieros o familiares.

Se puede realizar una comparacion entre los porcentajes reportados
por continente o paises, con relacion al estrés laboral. En Europa, uno de
cada cuatro empleados presenta estrés laboral (Eurofound, 2014), en
cambio en México, el IMSS reporta que el 75% padece fatiga relacionada
al estrés laboral, porcentaje superior a China y Estados Unidos (IMSS,
2019).

En una jornada normal de trabajo, al final del dia el cuerpo puede sentir
cierta fatiga mas asociada a un cansancio normal, el cual se puede
remediar al descansar y dormir (Ahola & Hakanen, 2007; Rose et al.,
2017); sin embargo, una sensacion de fatiga o sensacion de falta de
energia, no es facil de solucionar con descanso, ademas este tipo de
fatiga se ha relacionado con el contexto laboral y con enfermedades
cronicas (Beutel et al., 2006; Rose et al., 2017), identificandolo como
estrés laboral, donde una situacién prolongada conduce a un estrés
laboral crénico, pudiéndose presentar el sindrome de burnout, y con ello
reducir la calidad de vida del trabajador. Las principales causas
relacionadas al estrés laboral sefialadas para la poblacion mexicana
son las siguientes (IMSS, 2019):

e Trabajo:

o Caracteristicas del trabajo: puesto, carga, ritmo de trabajo,

horarios, participacion y control.

o Contexto laboral: Perspectivas profesionales, estatus y salario,

relaciones interpersonales, cultura institucional, relacién trabajo-

familia, ambiente laboral y equipos o recursos.
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¢ Finanzas personales
e Violencia
e Tréfico vehicular
e Problemas de pareja o familiares

La presencia de estrés laboral a largo plazo puede traer
consecuencias muy negativas al trabajador, como baja productividad,
problemas de salud, tanto fisicos como mentales, reduccion en su calidad
de vida, problemas con la familia, presencia de alguna adiccion, entre
otras. En la siguiente figura podemos identificar algunos de los sintomas

que manifiesta una persona con estrés laboral:

7

Emocionales: Desmotivacion, ansiedad
mal humor, inseguridad, frustracion,
intolerancia

Conductuales: Baja productividad, trato
brusco con las personas, alguna adiccion
como tabaco o alcohol

Cognitivos: Olvidos, confusidn, dificultad
para concentrarse, reduccion de capacidad
para resolucion de problemas y
aprendizaje.

Fisiolégicas: Dolor de cabeza,
problemas con espalda y/o cuello,
fatiga, infecciones, agotamiento,

problemas para dormir.

Figura 6. Sintomas de estrés laboral que puede presentar una persona (IMSS, 2019).

La desmotivacion, ansiedad, inseguridad, olvidos, reduccion de
capacidad para resolver problemas, dolores fisicos, entre otros, pueden
llevar a bajar la eficiencia de los trabajadores, y como consecuencia de la
organizacion donde labora. Estas reacciones generadas por el estrés se
han clasificado en cognitivas, fisiol0gicas, emocionales y una mezcla de
ellas, como cita Garcia a Rodriguez, Roque y Molerio (2002) (Garcia et
al., 2016).

En el &mbito de la docencia, en México los docentes estan expuestos
a diferentes situaciones que pueden generar estrés en ellos, como son
situaciones politicas, economicas, sociales, culturales, entre otras. Es por
ello por lo que, el cuidar un buen clima organizacional tiene efectos
positivos sobre los resultados individuales del trabajador, pudiéndose

favorecer su percepcion (Garcia Solarte, 2009), al proporcionar
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escenarios positivos a sus docentes y disminuyendo, entre otros factores,
el estrés laboral, cuidando de esta manera a su capital humano.

Debido a esto el estudio del clima organizacional y relacion con
satisfaccion laboral, estrés laboral y la presencia del sindrome de burnout
es importante, como se ha sefialado anteriormente. Se tiene considerado
al estrés como la nueva enfermedad de la civilizacibn moderna (Garcia et
al., 2016), la cual esta generando problemas cronicos de salud a edades
mas tempranas que anteriormente. El problema de esta nueva
enfermedad es que puede ser silenciosa y con pequefios cambios que la
persona no de importancia, hasta presentar consecuencias graves a su

estado de salud fisica y/o mental.

2.5. Sindrome derivado del estrés: Burnout

2.5.1. Definicidon de sindrome

Segun la Real Academia Espafiola, el término sindrome proviene del
griego (syndromé), teniendo dos significados (REAL ACADEMIA
ESPANOLA, n.d.):

o Medicina: Conjunto de sintomas caracteristicos de una

enfermedad o un estado determinado.

o Conjunto de signos o fenbmenos reveladores de una situacion

generalmente negativa.

Para la presente investigacion, se toma como referencia la definicion
relacionada a la medicina, debido a que el estrés laboral es considerado
como una enfermedad en la actualidad, afectando la salud fisica y/o
mental de una persona.

Algunos de los sintomas que podrian relacionarse con el agotamiento
producido por el estrés laboral son dolores de cabeza, problemas
intestinales, dolores musculares, irritabilidad, entre otros. La Clinica Mayo,
hospital reconocido como numero 1 por el U.S. News & World Report,

recomienda una serie de preguntas que cada persona puede hacerse
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para identificar si sus sintomas pudieran relacionarse con la presencia de
estrés laboral (Clinic, 2019; Report, 2019):

o ¢ Te has vuelto cinico o critico en el trabajo?

o ¢Te arrastras al trabajo y tienes problemas para empezar?

o ¢Te has vuelto irritable o impaciente con tus compafieros de

trabajo, jefes o clientes?

o ¢Te falta energia para tener una productividad constante?

o ¢ Te resulta dificil concentrarte?

o ¢Tus logros no te dan satisfaccion?

o ¢ Te sientes desilusionado con tu trabajo?

o ¢Estas usando la comida, drogas o el alcohol para sentirte mejor o

simplemente no sentir?

o ¢Han cambiado tus habitos de suefio?

o ¢Estds preocupado por dolores de cabeza inexplicables,

problemas estomacales o intestinales, u otras quejas fisicas?

La clinica recomienda que, si se responde afirmativa a cualquiera de
las anteriores preguntas, existe la posibilidad de que la persona este
experimentando estrés laboral crénico y posiblemente el sindrome de
burnout, por lo que es necesario acudir con un médico que pueda definir
si los sintomas son por estrés laboral o por algun otro problema de la
salud, como la depresion. Estas preguntas pueden ser utilizadas por
cualquier persona que se encuentre laborando, independientemente del

tipo de organizacion.

2.5.2. Sindrome de burnout

Pero ¢qué es el sindrome de burnout o quemado por el trabajo? El
término de burnout laboral se refiere a los efectos negativos de las
condiciones de trabajo en las cuales los estresores son inevitables y
parecen no estar disponibles fuentes de satisfaccion laboral y un alivio del
estrés (Slocum, 2009), el sindrome de burnout se puede entender como
una fase avanzada del estrés laboral o estrés laboral crénico (Ayuso,

2006). Este sindrome puede generar en las personas que lo padecen
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problemas de salud, tanto fisica como mental, como son insomnio,
irritabilidad, presion alta, enfermedades cardiacas, afectaciones al
sistema inmune, entre otras, si no se identifica y trata, tanto adecuada
como oportunamente.

La figura 7 muestra la ruta del burnout laboral (Slocum, 2009):

Condiciones
laborales
+ Presion constante |
+  Inseguridad Producen
- Competencia t 1
+ Conflicto v
* Problemas
economicos

+ Soledad
“+_ Ofras /!

()

* Expectativas no
isfechas

—

Llevan a

+ Eslrés
« Agotamiento

= Frustracién

» Desamparo

+ Despersonalizacion

+ Falta de significado |
» Falta de control

+ Exceso de trabajo
* Malas decisiones

Burnout
laboral

Culminan
en

J
Figura 7. Ruta del burnout laboral (Slocum, 2009).

Una o varias de las condiciones que se muestran en la figura 7,
sumadas a las expectativas de la persona con el tiempo lo pueden llevar
a un agotamiento fisico, mental y emocional. Esto porque en el sindrome
de burnout intervienen variables cognitivo-aptitudinales (baja realizacion
personal en el trabajo), variables emocionales (agotamiento emocional) y
variables actitudinales (despersonalizacion) (Gil-Monte, 2001), llevando a
la persona a esa sensacion de estar al limite para desempefiar su trabajo.
Identificar la presencia del sindrome de burnout y el nivel que padece el
personal, puede ser complejo para los lideres de las organizaciones. Sin
embargo, el cuidado de la salud, fisica y mental, de su personal es
necesario, siendo responsabilidad del lider de la organizacion evaluar si
su personal presenta el sindrome o no, debido a que son quienes integran
Su equipo de trabajo, y en teoria buscan cuidar su capital mas valioso.

De acuerdo con Garcés de los Fayos Ruiz, Nieto, Madrid y Jiménez;
Seisdedos; Arquero y Donoso; asi como Apiquian (Apiquian, 2007;
Arquero & Donoso, 2013; Garcés de los Fayos Ruiz et al.,, 2001,
Seisdedos, 1997) las dimensiones que definen el sindrome de burnout
pueden delimitarse de esta forma:

e Agotamiento 0 cansancio emocional: Sensacion de sobreesfuerzo
fisico y agotamiento de la capacidad de entrega a los demas, tanto a

nivel personal como psicolégico, consecuencia de la continua
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interaccion que el docente debe mantener con otras personas.
Sensacion de no poder dar mas de ellos mismos a los demas.

e Despersonalizacion: Desarrollo de actitudes, sentimientos y respuestas
negativas y cinicas hacia otras personas, principalmente a quienes los
docentes prestan sus servicios. Los docentes afectados por el sindrome
de burnout pueden considerar como culpables de sus problemas a sus
compairieros de trabajo y/o alumnos.

e Baja realizacion personal: Tendencia del docente a evaluarse
negativamente, consecuencia de una baja autoestima. La falta de logro
personal genera sentimientos de fracaso personal, ausencia de
expectativas en el trabajo y una insatisfaccion generalizada.

Por otra parte, se han identificado tipos de estresores
organizacionales: la carga laboral, falta de control como la ambiguedad
de roles, reconocimiento insuficiente, falta del sentido de colaboracion
entre los integrantes del grupo de trabajo generandose falta de respeto
entre ellos, trato no equitativo entre los miembros de la misma
organizacion, entre otros (Maslach et al., 2001). Este tipo de estresores
pueden producir escenarios 0 ambientes de trabajo complejos, generando
un reto para cual lider de una organizacion, siempre y cuando este lider
tenga interés en conducir un cambio que lleve a mejorar el clima de su
organizacion y con ello mejorar la calidad de vida de capital humano.
Cuando no se tiene el apoyo suficiente por parte de los lideres y
comparieros de trabajo, se incrementa la posibilidad de que se presente
el sindrome de burnout (Caruso AL et al., 2014), aun cuando la persona
cuente con herramientas para enfrentar ciertas situaciones.

Por esta razon, es imperante que las organizaciones cuenten con un
liderazgo enfocado en el bienestar de su grupo de trabajo, dado que son
quienes proporcionaran los resultados positivos para las metas
determinadas por el lider. Sin una buena conduccién, las personas
pueden perder claridad en su labor y facilitar el incremento de su estrés
laboral. La implementacion eficiente de programas efectivos para prevenir
la presencia del burnout en las organizaciones educativas es necesario
(Caruso AL et al.,, 2014). Un estudio realizado en una universidad de

Ecuador reporta como necesario el actuar en tres niveles para cuidar la
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salud fisica y psicoldgica de los docentes: organizacional, académico y en
el desarrollo de habilidades emocionales y recuperacion fisiologica (llaja
& Reyes, 2016). El cuidado del capital humano de cualquier organizacion

no es una actividad sencilla, sin embargo, es muy importante realizarla.

2.5.3. Sindrome de burnout y sus sintomas

Como hemos mencionado, es importante conocer los sintomas que se
relacionan con la presencia del estrés laboral cronico en el personal de
una organizaciéon, el cual puede conducir a padecer el sindrome de
burnout. Los principales sintomas, propuestos, que se pueden identificar
en un contexto organizacional son (Carlin & Fayos, 2010):

e Sintomas emocionales: Depresion, desesperanza, irritacion, apatia,
desilusion, pesimismo, hostilidad, falta de tolerancia, acusaciones a
clientes/pacientes, supresién de sentimientos.

e Sintomas cognitivos: Pérdida de significado, pérdida de valores,
desaparicion de expectativas, pérdida de autoestima, desorientacion
cognitiva, perdida de la creatividad, distraccion cinismo, criticismo
generalizado.

e Sintomas conductuales: Evitacion de responsabilidades, absentismo
laboral e intenciones de abandonar la organizacion, desvalorizacion,
autosabotaje, desconsideracion hacia el propio trabajo, conductas
inadaptadas, desorganizacion, evitacion de decisiones, aumento del uso
de cafeina, alcohol, tabaco y drogas.

e Sintomas sociales: Aislamiento y sentimientos de fracaso, evitacion de
contactos, conflictos interpersonales, mal humor familiar, formacion de
grupos criticos, evitacion profesional.

e Sintomas Psicosomaticos: Cefaleas, dolores osteomusculares, quejas
psicosomaticas, pérdida de apetito, cambios de peso, disfunciones
sexuales, problemas de suefio, fatiga créonica, enfermedades

cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, aumento de ciertas
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determinaciones analiticas (colesterol, triglicéridos, glucosa, acido Urico,
etc.).

En cuanto a la relacion con el género, estudios sefialan que las
mujeres en comparacion con los hombres pueden sufrir mas el sindrome
de burnout, ademas los afios de servicio en la docencia y la edad influyen
para generar un mayor desgaste en la persona (El-Sahili, 2015). Esta
relacion en las mujeres se visualiza por las demandas sociales que
enfrenta el género femenino, ademas de altos niveles de estrés debido a
su fisiologia. Aunque estas presiones sociales se pudieran decir que van
disminuyendo, dependiendo del pais donde la mujer ejerza su profesion
son mas fuertes entre un pais y otro, por ejemplo, en México la sociedad
en general sigue ejerciendo una alta presion al género femenino para que

cumpla en todos sus roles, dentro y fuera de la casa y lugar de trabajo.

2.5.4. Sindrome de burnout y su relacién con clima organizacional

Cualquier empresa o Ilugar de trabajo presenta un clima
organizacional, incluyendo las universidades, quienes son una
organizacion sin fines de lucro, formada por docentes, alumnos y personal
administrativo. Para las universidades es importante su imagen
organizacional universitaria (Nguyen & LeBlanc, 2001), ya que atrae y
retiene a los mejores estudiantes, profesores y empleados (Helgesen &
Nesset, 2007; Polat, 2011; Stevens et al., 2008) y contribuye al buen
funcionamiento de la organizacion, generando mejores resultados
(Treadwell & Harrison, 1994), como por ejemplo alumnos-egresados
destacados en su area, investigaciones que aporten positivamente a la
industria y/o comunidad, docentes con proyectos que favorezcan el
desarrollo de su comunidad, entre otros.

Esta imagen organizacional es un constructo complejo basado en la
percepcion del publico o personal de una organizacion (Ceylan, 2014).
Para mantener una buena imagen organizacional universitaria es
importante que los estudiantes tengan experiencias positivas a lo largo de

su proceso de formacion universitaria. Uno de los factores que pueden
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intervenir en su formacion positiva es la interaccion que tengan con los
docentes de la universidad. Un docente que labora dentro de un clima
organizacional positivo puede generar mejores experiencias de formacion
a los alumnos que realizan sus estudios en la universidad, aunque esto
dependera también de cada alumno, su historial y decisiones que tome a
lo largo de su formacion.

Por otra parte, el Articulo 3ro de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (Mexicanos, 2018) indica que la educacion debe
contribuir a la mejor convivencia humana a fin de fortalecer el aprecio y
respeto por la diversidad humana, la dignidad de la persona, la integridad
de la familia y el bienestar social, lo cual se relaciona con habilidades
emocionales. Aunado a esto, debe buscar cumplir las exigencias en el
mercado laboral, quien solicita, ademas de conocimientos académicos,
un valor agregado en habilidades sociales y emocionales (Caruso & Peter,
2004; Goleman, 2002), asi como tecnoldgicas. Es por ello por lo que se
busca la formacion integral del alumnado, no solo una formacion técnica,
sino una que combine la parte técnica con su formaciéon humana, teniendo
como objetivo el beneficio comun en la sociedad. Los alumnos que
estudian dentro de organizaciones educativas con climas
organizacionales positivos pueden ver beneficiada su formacién con
mejores experiencias, tanto en su formacion técnica como personal.

En la busqueda de esta formacion integral, la UNESCO en 1998
propone cuatro pilares de la educacién (UNESCO, 1998): aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a convivir y aprender a ser. Los dos
relacionados con habilidades sociales y emocionales son aprender a
convivir y aprender a ser. Ademas, sefala la necesidad de reforzar y
fomentar ain mas las misiones y valores fundamentales de la Educacion
Superior; en particular, la mision de contribuir al desarrollo sostenible y el
mejoramiento del conjunto de la sociedad. Esta declaracion une las voces
de personas de diferentes partes del mundo, quienes identifican y sefalan
una carencia de valores por un lado, y un crecimiento por el interés de
cuestiones materiales, como prioridad, por otro (Fragoso-Luzuriaga,
2015), creciendo el reto de la formacion integral y mejoramiento de la

sociedad actual.
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Asi mismo, la ANUIES enfatiza una formacion integral de los alumnos
gue englobe aspectos sociales, académicos, culturales y emocionales
(ANUIES, 1999); asi como el Articulo 7° de la Ley General de Educacioén
reitera que la educacion debe buscar el desarrollo integral de los
estudiantes (Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién, 2018).
Bajo estos lineamientos, a inicios de los afios 2000 se construyo
explicitamente el concepto de responsabilidad social universitaria (RSU)
en América Latina (Vallaeys, 2014), buscando una respuesta mas
explicita a esta formacion integral, donde sus acciones impacten de una

forma sustentable a la sociedad.

2.5.5. Sindrome de burnout y su relacion con Responsabilidad Social

Universitaria

El concepto de RSU sigue variando entre region y region, por ejemplo,
la concepcion latinoamericana de la RSU es més radical que la del Norte.
La primera se apoya en la tradicion latinoamericana de la mision social
universitaria, donde las universidades del Norte lo han descuidado
ampliamente, sin embargo, los universitarios tienen mucha dificultad en
entender que la RSU no es extension solidaria (Vallaeys, 2014). La RSU
abre la posibilidad de reflexionar y poner en tela de juicio el papel de las
universidades y las ciencias en la sociedad actual.

La razén de ser de cualquier universidad es contribuir en la formacion
integral de las personas que forman parte de ella, impactando
positivamente a su sociedad, quien le da su aval como formadores de
profesionistas. La funcién social de la universidad es garantizar que el
titulo profesional del egresado sea legitimo (no legal, legitimo) y que los
resultados de la investigacion sean legitimos (cientificamente confiables
y no acomodados a los deseos de algun grupo interesado en tal o cual
orientacion de dichos resultados) (Vallaeys, 2014). La RSU implica,
entonces, orientar la formacion del alumnado hacia el desarrollo de su
propia conciencia como un elemento importante en la solucion de los

problemas sociales, mediante acciones concretas que tomen en cuenta
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también al otro y su realidad (Vallaeys et al., 2009). Es por ello necesario
el cuidado de un clima organizacional positivo, buscando la disminucion
de la presencia del sindrome de burnout y esto, coadyuve a una adecuada
aplicacion de la RSU dentro de cada universidad.

Para las universidades la RSU no es algo comoda, puesto que fuerza
a la autocritica institucional, sin embargo, es la mejor alternativa que se
tiene en la actualidad, para arraigar la pertinencia y legitimidad académica
frente a la crisis del saber cientifico en la sociedad, asi como la
decadencia de la ensefianza socialmente anclada en la era de las
multinacionales universitarias (Vallaeys, 2014). Esto es un gran reto que
enfrentan las universidades, donde unas se encuentran mas avanzadas
que otras en su entendimiento y aplicacion dentro de sus organizaciones.
En nuestra actual sociedad, nos guste o no, sea comoda 0 no, se debe
trabajar por la RSU, en conjunto con la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) y Responsabilidad Social (RS), ésta Ultima de caracter
individual. Al ser una necesidad mas tangible en los ultimos afos, se
impulsa la inclusion de la RSU dentro de los planes de desarrollo de las
diferentes IES.

En 2009 la UNESCO, en su Declaracion de la Conferencia Mundial de
Educacién Superior, menciona de forma mas especifica que las IES, a
través de las funciones de docencia, investigacion y extension,
desarrolladas en contextos de autonomia institucional y libertad
académica, deberian incrementar su mirada interdisciplinaria y promover
el pensamiento critico y la ciudadania activa. Estas actividades deben
tener como objetivo contribuir al logro del desarrollo sustentable, la paz,
el bienestar, el desarrollo y los derechos humanos, incluyendo la equidad
de género.

Posterior a esto, Marti y Marti proponen que, en la medida en que la
Educacion Superior se rija por unos valores se debe, como primer paso,
definir cuales son y desarrollar un sistema de medicion de coémo la
universidad incide en el alumnado (Matrti, J. J., & Marti, 2010). Esto porque
para evaluar la RSU no se puede gestionar lo que no se comunica,
comunicar lo que no se mide, medir lo que no se define y definir lo que no

se entiende (Fernandez et al., 2006). Sin indicadores o bases de
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referencia, no se puede buscar una mejora, dado que no se contaria con
las condiciones para poder establecer y realizar proyectos de mejora. Es
por esto la importancia de encontrar indicadores y herramientas que
faciliten la evaluacion con relacion a RSU, clima organizacional y
sindrome de burnout.

Actualmente, la ANUIES y el Observatorio Mexicano de
Responsabilidad Social Universitaria, A.C. (OMERSU) se encuentran
trabajando en conjunto en pro de la RSU, convocando a las IES a sumarse
al objetivo de lograr que las Universidades Mexicanas sean cada vez mas
socialmente responsables. Existe una fuerte presencia de RSU en
universidades como la Universidad Michoacana San Nicolas de Hidalgo,
Universidad Autonoma de Chihuahua, Universidad Autonoma de Nuevo
Ledn, Universidad Auténoma de Yucatdn, entre otras (Orgambidez-
Ramos et al., 2015), donde se han documentado algunas de sus acciones
y resultados en relacién a su RSU.

La RSU es de gran importancia para lograr la formacion integral de los
alumnos pertenecientes a una universidad, siendo los docentes uno de
los pilares dentro de la organizacion educativa, y por consiguiente su
contribucion en la RSU. Sin embargo, es un reto constante para los
docentes el impulso y desarrollo de la RSU, pues ademas de su labor
docente, deben buscar el equilibrio para cumplir con actividades de
investigacion y administrativas, donde esta multiplicidad de actividades
puede generar la presencia de estrés laboral. La docencia, en la
actualidad, es una profesion que puede provocar alteraciones y dafios en
la salud, tanto fisica como mental, consecuencias de la presencia del
estrés laboral producido por las actividades asignadas y metas que deben
cumplir, en los tiempos establecidos por sus lideres de area (Manassero
et al., 2003; Unda et al.,, 2007), una multiplicidad de actividades con
recursos reducidos y, en ocasiones, un liderazgo pobre, puede llevar al
docente a laborar bajo un escenario complejo, donde su contribucion y
participacion en el desarrollo de la RSU dentro de su organizacion es
limitado.

Los principales estresores que enfrenta el docente se deben a la

multiplicacion de funciones, ademas de la reduccién de presupuesto, mala

67



infraestructura, aulas saturadas, problemas de comunicacién entre
comparieros, pocas oportunidades de promocion, relaciones conflictivas
con los alumnos, reducido apoyo de jefe, compafieros y sindicato
(Rodriguez et al., 2007). Bajo estas condiciones, el escenario donde
deben realizar sus actividades cada docente se vuelve complejo, un gran
reto a vencer, donde en ocasiones no se cuenta con el apoyo de
comparieros y/o lideres en su organizacion, incrementando el sentir de los
docentes de estos estresores.

Si los docentes se mantienen por periodos prolongados bajo estas
condiciones laborales, pueden padecer un estrés laboral cronico que
conduzca a presentar el sindrome de burnout. La presencia de este
sindrome puede llevar al docente a ofrecer un trato deshumanizado a sus
alumnos, clientes y/o compafieros de trabajo, porque los ven como sus
enemigos, debido a que estan desmotivados y emocionalmente
exhaustos por su trabajo (Ayuso, 2006), y con ello no contribuir en la RSU
de su organizacion educativa.

Por esto, es importante desarrollar instrumentos de evaluacion, asi
como indicadores y modelos estadisticos, ad hoc para cada centro
docente (Artazcoz & Molinero, 2004; Benavides et al., 2002; Unda et al.,
2016) que permita identificar las areas de oportunidad, realizar acciones
correctivas y llevar un monitoreo periédico, esto con la finalidad de evitar,
o al menos disminuir, el padecimiento de este sindrome en su planta
docente, buscando el bienestar de sus docentes, mejorando su clima
organizacional y con el ello el cumplimiento de la RSU, al menos en lo
referente a la aportacion que realiza cada uno de sus docentes por medio
de sus céatedras, proyectos, investigaciones, vinculacion con el exterior,
asi como actividades administrativas que tenga asignado cumplir.

Como se mencionaba anteriormente, la responsabilidad social en las
ultimas dos décadas se ha desarrollado y fortalecido, un ejemplo es el
surgimiento de la norma ISO 26000, instrumento importante en la gestion
de la responsabilidad social en las organizaciones. Para el desarrollo de
este instrumento se considero la participacion de las partes interesadas,
durando cinco afios su elaboracion y realizandose su publicacion en el

2010. El instrumento pertenece a una de las nuevas areas que ha incluido
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la Organizacion Internacional para la Estandarizacion (ISO por sus siglas
en inglés), en la dltima década (Balzarova & Castka, 2018).

Para una mejor visualizacion de la relacion de la RSU, con el clima
organizacional y el sindrome de burnout (Ayuso, 2006; Maslach &
Jackson, 1981; Slocum, 2009; Vallaeys, 2014) se propone la figura 8:

N \’\Ij E

q
= 4 ~8aRy
~| . = >

|
RSE Positivo Negativo RSU
(Empresa) (Universidad)

+ Ambiente de trabajo positivoy |
saludable |
* Incrementa eficiencia

« Estrés laboral
» Burnout

Figura 8. Relacidon de la RSU, con el clima organizacional y el burnout
(Elaboracion propia).

Por un lado una persona puede tener algun tipo de interaccién con
alguna empresa, como laborar en ella o prestarle algun tipo de servicio,
y/o en alguna universidad, como colaborador o alumno de ella, cualquiera
de estos dos escenarios debe considerar su responsabilidad social
empresarial (RSE) o responsabilidad social universitaria (RSU),
basandose en su responsabilidad social (RS) como individuo que impacta
positiva 0 negativamente en su sociedad en funcidén de la toma de sus
decisiones y comportamientos. Por otro lado, tanto una empresa como
una universidad tienen un clima organizacional determinado, el cual debe
ser evaluado periédicamente, con ello las organizaciones pueden conocer
sus areas de oportunidad y evitar que sus colaboradores sufran de estrés
laboral crénico y, posiblemente, la presencia del sindrome de burnout.

Sin estas evaluaciones puede llevar a las organizaciones a un posible

escenario de no contar con todos los elementos necesarios para un buen
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desempeiio y no poder cumplir con su RS, ni ellos ni sus centros de
trabajo. Se debe tener presente que el cuidado del clima organizacional
en cualquier lugar laboral es importante, sin embargo, la implementacion
de estrategias e instrumentos que direccionen a cada organizacién a un
excelente clima organizacional no posee el mismo lugar de prioridad para

todos los centros laborales.

2.5.6. Clima organizacional, RSU y su mejora

Un ejemplo de la evolucion en el mejoramiento de climas
organizacionales e indicadores utilizados lo vemos con el andlisis que se
realiz6 de la adopcién de las normas ISO, donde Europa, Asia
(principalmente Japdn) y Australia son quienes usualmente la realizan,
por lo que se espera que sean los que dominen la implementacion de la
ISO 26000, asi como cualquier estrategia que coadyuve a la mejora del
clima organizacional, RSE y RSU. Las siguientes figuras muestran la
importancia que expertos de paises desarrollados y en vias de desarrollo
les dan a los diferentes estandares relacionados a la responsabilidad
social, asi como la implementacion de esta norma segun el tipo de

organizacion (Balzarova & Castka, 2018; 1SO, n.d.):

Empresas
Gobierno
ONGs

Profesionalistas

Organizaciones sin
fines de lucro

2 3 4 5
mPaises en vias de desarrollo

o
—_

m Paises desarrollados
Figura 9. Importancia de estandares relacionados a la responsabilidad social

(Balzarova & Castka, 2018; ISO, n.d.).

70



ISO 26000

ILO Conventions
ISO 14000

UN Global Compact
GRI

OECD Guidelines
ETI

AA 1000

SA 8000

o

1 2 3 < 5

Figura 10. Implementacion de ISO 26000 segun el tipo de organizacién (Balzarova &
Castka, 2018; 1SO, n.d.).

Para un mejor entendimiento de la figura 10 se describe brevemente
a continuacion cada uno de los estandares mencionados en ella:
ILO Conventions: Normas internacionales de trabajo elaborados por la
Organizacion Internacional del Trabajo (ILO por sus siglas en inglés)
quien estd conformada por diferentes gobiernos, empleadores y
trabajadores. Establecen principios y derechos basicos en el trabajo por
medio de tratados o recomendaciones, que pueden ser ratificados por los
estados miembros o servir como directrices en su politica. México es uno
de los paises participantes (International Labour Organization, n.d.).
ISO 14000: La familia de normas ISO 14000 proporcionan a las empresas
y organizaciones herramientas practicas para gestionar sus
responsabilidades medioambientales (ISO, n.d.). Varias de las empresas
ubicadas dentro de nuestro pais cuentan con esta certificacion.
UN Global Compact: Iniciativa sobre sustentabilidad mas grande del
mundo. Es un llamado a las empresas para alinear sus estrategias y
operaciones con los principios universales relacionados a derechos

humanos, trabajo, medio ambiente, anticorrupcién, promoviendo acciones



con objetivos sociales. Varias de las empresas ubicadas dentro de
nuestro pais son participantes desde el 2005 (UN Global Compact, n.d.).
GRI: Alianzas Globales Estratégicas (GRI por sus siglas en inglés) es una
organizacion internacional independiente pionera en la presentacion de
informes de sustentabilidad desde 1997. Ayuda a las empresas y
gobiernos de todo el mundo a comprender y comunicar su impacto en
temas criticos de la sustentabilidad, como cambio climatico, derechos
humanos, gobernabilidad y bienestar social (Standards, n.d.).

OECD Guidelines: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OECD por sus siglas en inglés) es una organizacion
internacional que trabaja para construir mejores politicas para una vida
mejor. Su objetivo es generar politicas que fomenten la prosperidad,
igualdad, oportunidades y bienestar para todos. México pertenece a esta
organizacion (Development, n.d.).

ETI: Iniciativa de Comercio Etico (ETI por sus siglas en inglés) es una
alianza de empresas, sindicatos y ONG que promueve el respeto por los
derechos de los trabajadores en todo el mundo (Initiative, n.d.).

AA 1000: La Serie de Estandares AA 1000 de Rendicion de Cuentas son
estandares y marcos basados en principios utilizados por un amplio grupo
de organizaciones (empresas globales, empresas privadas, gobiernos y
sociedades civiles) para demostrar su liderazgo, su desempefo en la
rendicion de cuentas, su responsabilidad y su sustentabilidad (Standards,
n.d.).

SA 8000: Estandar lider en certificacion social para empresas y
organizaciones en todo el mundo. Con ella, pueden demostrar su
dedicacion al trato justo de los trabajadores (SAl, n.d.).

Se puede observar que la ISO 26000 esta en primer lugar, como
prioridad, y la SA 8000 en ultimo lugar de importancia. Ademas, para los
paises en vias de desarrollo es igual de importante, tanto para las
empresas como las organizaciones sin fines de lucro, como las
universidades, la implementacion de estas normas y/o instrumentos. Sin
embargo, en los paises desarrollados se visualiza una diferencia, siendo
de mayor interés para sus empresas este tema que para las

organizaciones sin fines de lucro, como se mencioné anteriormente, al
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explicar la diferencia entre la RSU entre universidades latinoamericanas

y americanas.

2.6. Clima organizacional y sindrome de burnout: instrumentos y

normativa reciente en México

2.6.1. Instrumentos relacionados al clima organizacional

Normas, instrumentos, cuestionarios relacionados al clima
organizacional y riesgos psicosociales se han elaborado y desarrollado
para mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Los principales riesgos
psicosociales que pueden estar presentes en el &mbito laboral son: estrés
laboral, acoso laboral, acoso sexual, la inseguridad contractual, el
sindrome de burnout, conflicto trabajo-familia y el trabajo emocional
(Moreno-Jiménez et al., 2010). Los riesgos psicosociales tienen efectos
negativos en la salud fisica, mental y social de los trabajadores en virtud
de que tienen alta probabilidad de afectar la salud del trabajador (Patlan-
Pérez, 2019), por lo que el desarrollo adecuado y oportuno de este tipo
de instrumentos es necesario e importante para el cuidado de la salud de
los trabajadores, de cualquier tipo de organizacion.

Para mejorar las condiciones del clima laboral en los centros de
trabajo, es importante la generacion de instrumentos particulares para
cada organizacion, los cuales le deben permitir determinar con facilidad si
estd cumpliendo con las condiciones necesarias para que Sus
colaboradores cuenten con los medios para desarrollar sus actividades
adecuadamente. Por ejemplo, la fatiga, uno de los indicadores principales
en el sindrome de burnout, constantemente es asociada con el estrés
laboral y su contexto (Rose et al., 2017), por lo que instrumentos que
ayuden a medir este sindrome y/o modelos estadisticos para la
prediccion de su comportamiento, son de gran importancia y necesarios
para las organizaciones o centros de trabajo. Las intervenciones por
parte de la organizacion o empresa, relacionadas al manejo del estrés,

han mostrado efectos positivos en los resultados de los empleados,
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como por ejemplo en su confianza, en su salud general, el

afrontamiento y la satisfaccién laboral de ellos (Hoek et al., 2017).

Estos efectos positivos en los empleados, derivados de las

intervenciones por parte de la organizacion, se generan debido a que

el empleado se siente valorado, con un sentido de pertenencia mayor

a su organizacion, y por consiguiente colaborando en el crecimiento de

ella.

En una organizacion educativa, para poder evaluar su clima
organizacional y la salud de sus docentes existen diferentes instrumentos,
como los cuestionarios que evaltan la falta de salud en el docente,
centrandose en los sintomas derivados del estrés laboral o en las tres
dimensiones del sindrome de burnout: agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal (Maslach et al., 2001),
principalmente. Los cuestionarios existentes relacionados con el
sindrome de burnout, utilizados con mayor frecuencia son (Fernandez-
Puig et al., 2015):

e Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ): Cuestionario
individual y anénimo, con tres versiones (larga, media y corta), aplicable
a cualquier ocupacion o actividad econémica (Moncada et al., 2005).

e Maslach Burnout Inventory: Cuestionario de 22 preguntas, individual y
anonimo, con tres dimensiones (agotamiento o cansancio emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal), redaccion de
enunciados enfocados a sentimientos o actitudes de quien responde el
cuestionario (Maslach et al., 1986). Existe una version enfocada a las
actividades docentes y de investigacion, solamente.

e Burnout Measure: Instrumento para generar un auto-informe de
agotamiento. Incluye 21 preguntas, con una escala de frecuencia de 7
puntos, evaluando el nivel de agotamiento fisico, emocional y mental de
un individuo (Malach-Pines, 2005).

e Cuestionario del Burnout del Profesorado: Instrumento con 62
preguntas, mas diez cuestiones sociodemograficas, asi como 4
dimensiones (clima laboral, causas del burnout, efectos psicologicos y

efectos fisicos) (Moreno et al., 2000).
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e Cuestionario de Evaluacién del Sindrome de Quemarse por el Trabajo:
Instrumento compuesto por 20 preguntas y 4 dimensiones (ilusion por
el trabajo, desgaste psiquico, indolencia y culpa (Gil-Monte & Moreno-
Jiménez, 2005).

Estos cuestionarios siguen ampliandose, presentando nuevas
propuestas que se adaptan cada vez con mayor precision a las
necesidades especificas de cada organizacién, sin embargo, para el
ambito escolar apenas se estan desarrollando. Las investigaciones
focalizadas en el estudio de riesgos psicosociales, asi como la
construccion y validacion de instrumentos que habiliten su evaluacion,
para las organizaciones educativas, aun resultan limitadas en
Latinoamérica (Pujol-Cols & Arraigada, 2017), por ello la importancia de
seguir contribuyendo en el desarrollo de instrumentos relacionados a este

tema.

2.6.2. Normativa reciente relacionado al clima organizacional en

México

En 2016, México presenta su propuesta de normativa relacionada a la
presencia de riesgos psicosociales en los lugares de trabajo, sin embargo,
es hasta octubre de 2018 que se publica y entra en vigor con el nombre
de Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo
psicosocial en el trabajo - Identificacion, analisis y prevencion (Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, 2018b). Esta normativa sefiala que estos
factores pueden provocar trastornos de ansiedad, ciclo suefo-vigilia,
estrés grave, adaptacion a consecuencia de la naturaleza de las funciones
del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la exposicion a
acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral al
trabajador, por el trabajo desarrollado.

La norma indica que las condiciones peligrosas e inseguras en el
ambiente de trabajo, las cargas de trabajo que exceden la capacidad del
trabajador, la falta de control sobre el trabajo, las jornadas de trabajo
superiores a las previstas en la Ley Federal del Trabajo, la rotacién de
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turnos que incluyan el turno nocturno y el turno nocturno sin periodos de
recuperacion y descanso, la interferencia de la relacion trabajo-familia, el
liderazgo negativo y las relaciones negativas en el trabajo son factores de
riesgo psicosocial (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018a). La
norma también aplica a las organizaciones educativas. Durante el 2019
las organizaciones tuvieron la obligacion de cumplir con la primera fase
para el cumplimiento de la NOM-035, dicha fase cubre un primer
diagnostico del estado actual de la organizacion, si no lo realizaban con
anterioridad dicho estudio. En octubre de 2020 entra en vigor la segunda
fase, donde las organizaciones deberan identificar y analizar los factores
de riesgo psicosocial, evaluar de su clima organizacional y generar su plan
de mejora. Posterior a esta fase las empresas deberan estar preparadas
para auditorias, las cuales tendran la intencion de salvaguardar la salud
de los trabajadores, impulsando la mejora continua dentro de las
organizaciones.

Ademas, el 28 de abril del 2019, la OIT publica en el Dia Mundial de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) su informe sobre sus 100 afios de
logros, asi como algunos de los desafios y oportunidades para mejorar
los ambientes de trabajo actuales. Menciona que los cambios en las
practicas de trabajo, cambios demograficos, tecnoldgicos y en el medio
ambiente generan preocupaciones sobre la seguridad y salud en el
trabajo, incluyendo los riesgos psicosociales, estrés relacionado al trabajo
y enfermedades no transmisibles, particularmente enfermedades
circulatorias, respiratorias y cancer. Estima que la pérdida de dias
laborales a causas relacionadas con la SST representa casi el 4% del PIB
mundial, alcanzando un 6% en algunos paises (OIT, 2020). Es por ello
por lo que el desarrollo de instrumentos y modelos, su implementacion,
evaluacion y busqueda de alternativas para mejorar las condiciones
laborales es importante y necesaria.

A inicio del 2020, la OIT en su reporte, menciona el déficit de un trabajo
decente, especialmente en las universidades, informacién proporcionada
por parte del Comité de Expertos sobre la Aplicacion de las
Recomendaciones relativas al Personal Docente (CEART) (OIT, 2020),

comité creado por la OIT y UNESCO. Se menciona en dicho reporte que
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el estrés relacionado con la labor docente amenaza cada vez mas la
salud, tanto de docentes como de los alumnos, sin embargo, se aclara
qgue el estrés en un docente no se puede evitar, pero, si se realiza esta
labor en un clima organizacional adecuada, la docencia es una profesion

enormemente gratificante para los docentes de vocacion.

2.7. Estudios previos relacionados al burnout

2.7.1. Caracteristicas de la persona adulta como profesionista

Para realizar la presente investigacion, una condicién que se debe
tomar en cuenta son las caracteristicas de los adultos como profesionistas
en cada una de sus etapas, pues la forma de responder y reaccionar a
determinadas situaciones puede variar por la edad y experiencia de cada
trabajador. La figura 11 representa las tres etapas por las que pasa una

persona adulta:

S e —————————
Adultez temprana

*Abandono hogar, !
“Ingreso campo laboral. adelante)

' Ultima etapa adultez (65
afos en adelante)
~Busca entender sus logras y su
significado en la vida.
+Deja de preocuparse por
cuestiones que anterior le
Inquietaban.

=Vida cenfrada en la :
profesion. «Cuestionamiento de logros.
+Vida centrada en el presente, como
prioridad familia, amigos y grupos

sociales

Figura 11. Etapas del trabajador adulto (Feldman, 2017).

Como lo muestra la figura 11, la persona al llegar a la edad adulta
presenta cambios, tanto fisicos como en su desarrollo social, en esta
etapa suelen iniciar su vida profesional y familiar. Vaillant & Vaillant
describen la etapa de la adultez temprana como la que se marca por el

abandono del hogar paterno-materno y el ingreso al campo laboral,
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planteandose metas de vida y realizando elecciones profesionales; su
vida se centra en su profesion, formando parte importante de su identidad
(Vaillant & Vaillant, 1990). En esta etapa el adulto muestra un gran interés
por su trabajo, haciéndolo su prioridad, contando con la energia de su
juventud, pero una experiencia laboral relativamente baja.

En la siguiente etapa, la de adultez a principios de los cuarenta, Gould,
Boylan y Ryff describen que las personas comienzan a cuestionar su vida,
entrando al periodo conocido como de transicion de la mediana edad,
teniendo presente la idea que la vida terminara en algin momento, lo cual
los lleva a cuestionarse los logros obtenidos hasta ese momento de su
vida (Feldman, 2017). En esta etapa las personas se centran en su familia,
amigos y grupos sociales, enfocAndose més en su presente. El trabajo es
importante pero sus prioridades cambian, entendiendo que la vida es mas
que solo el trabajo, donde éste es simplemente el medio para tener
recursos econoémicos, el cual puede cambiar, sin embargo, su familia y
amigos son irremplazables.

Finalmente, en las Ultimas etapas de la edad adulta, las personas
aceptan mas a los demas y su propia vida, disminuyendo su preocupacion
por cuestiones que anteriormente les inquietaban, buscando entender sus
logros en términos del significado mas amplio de la vida, desarrollando en
muchos un sentido de sabiduria y libertad para disfrutar la vida (Feldman,
2017; Miner-Rubino et al., 2004). La experiencia que una persona tiene
en esta etapa ocasiona otro cambio en sus prioridades. El trabajo
colaborativo entre estas diferentes etapas del adulto es valioso, porque
por un lado se tiene la energia de una juventud y por otro la experiencia
de los afos, dejando al adulto de la etapa media como el conector
principal entre las otras dos. Teniendo estas etapas presentes en esta
investigacion el rango de edades, asi como afios de experiencia de los
docentes que participaran en ella serad un factor que considerar en el
analisis de los resultados, y posterior en las recomendaciones propuestas
al final.

Ademas de las edades o etapas en la que se encuentran los

profesionistas, en este caso los docentes, es importante considerar la
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perspectiva que un trabajador mexicano puede tener del trabajo. La figura

12 muestra una breve descripcion de cada una de estas perspectivas:

Tradicional

Moderna

Transicién

El trabajo es una
carga que produce
fatiga, siendo un

El trabajo es un
instrumento que permite
que la persona transforme

El trabajador se encuentra
en un conflicto entre sus
valores tradicionales y los

Para generar una
dinamica local con sus
procesos y efectos las

diferentes razas, géneros,

medio pen'fj sdatlsfacl:er su  medio gmb(;ente rT va{l}c(:jresl d?,' proceso de edades, ocupaciones, etc.
Sus neces_l_ ades y las conte'xto, on_e _ el | modernizacion. contribuyen a ella.
de su familia. trabajador se identifica

plenamente con su

organizacion.

Figura 12. Perspectiva del trabajo por un mexicano (Gémez & Martinez, 2017).

Esta figura muestra el contraste que un trabajo tradicional tiene con el
moderno, siendo el primero una carga, pero necesaria para satisfacer
necesidades de la familia, y el segundo un instrumento que contribuye a
la transformacion y crecimiento de la sociedad, donde vive la persona.
Existe una tercera perspectiva, siendo una transicion entre lo tradicional
a lo moderno, la persona presenta conflictos entre sus valores
tradicionales y lo moderno.

Por otro lado, el doctor Rogelio Diaz Guerrero presenta resultados de
sus estudios comparativos entre estadounidenses y mexicanos,
interpretando al estadounidense como un roble y al mexicano como un
sauce, donde el 86% de los estadounidenses cree y siente que la vida es
para gozarla, el 63% de los mexicanos dice que es para sobrellevarla,
enlistando las siguientes caracteristicas (Diaz-Guerrero, 1994):

e El estadounidense: independiente, activo, individualista, firme, tenso,
autoafirmativo, con alta necesidad de logro.

¢ El mexicano: complaciente, obediente, afiliativo, flexible, dependiente,
inhibido.

En un andlisis de cultura organizacional realizado se presenta a las
organizaciones mexicanas como feudos que compiten entre si,
presentando una fuerte lucha por el poder, por lo que la colaboracion y los
trabajos interdepartamentales son poco frecuentes, donde el trabajo en
equipo es practicamente inexistente e incluso se llega a presentar una

competencia por sobresalir (Andrade, 1989). Sin embargo, aunque los
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mexicanos son amigables y buscan la compafia de otros, son
desconfiados, inseguros y dependientes, lo que dificulta ain mas un
trabajo en equipo como tal, donde en algunas ocasiones se logra la meta
o0 parte importante de la meta, pero a un costo alto por el desgaste
emocional y fisico que pudiera sufrir todo el equipo de trabajo o alguna
parte de ellos. Ademas, es facil para un mexicano desmotivarse en su
trabajo debido a que sus expectativas de obtener logros, reconocimiento
y autoestima son escasas, su sentimiento de minusvalia le hace suponer
que dificilmente puede lograr algo grande, y menos por si solo (Rodriguez,
M., Ramirez, 2004).

Ademas, en la actualidad es comun hablar de las diferencias
generacionales, no solo de etapas adultas, perspectivas o nacionalidades,
también por los cambios sociales y tecnoldgicos en periodos de tiempos
mas cortos, forjando escenarios interesantes para su estudio. Estas
diferencias generacionales presentan un reto para las investigaciones
futuras, donde variables como el uso de la tecnologia podria intervenir
para el incremento o decremento del estrés laboral.

Pero ¢como se define o identifica una generacion? Segun los
fenbmenos sociales, culturales y tecnoldgicos que se presenten en
diversos periodos temporales es como se clasifica una generacién
(Olivares & Gonzalez, 2016). Las generaciones que en la actualidad se
encuentran laborando son Baby Boomers, generacion X, generacion Y 'y
generacion Z. La figura 13 muestra una comparacion entre estas

generaciones y caracteristicas que las identifican:
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Caracteristicas | Generacion Generacion Generacion Generacion
Baby X Y Z
Boomers
Periodo 1945-1960 1961-1980 1981-1995 1996-2014
Experiencia Guerra fria Terminode la Ataques terroristas Calentamiento
formativa Guerra fria Global
Aspiracion| Seguridad en Balance en la Libertad y Seguridad y
el trabajo vida (trabajo- flexibilidad estabilidad
casa)
Actitud haciala| Carreraen la Lealtad a la Trabajar con la Trabajar para una
carrera | organizacion profesion, no organizacion, no organizacion y
profesional necesariamente a parala emprender alguin
la organizacion organizacion negocio
Medioy Teléfono Correo Mensajes de texto
preferencia de] Caraacara electronicoy o redes sociales Video llamadas
comunicacion mensajes de
texto
Motivacion Orden y Logros y metas Socializaciény Contribucion y
estructura disfrutar movilidad

Figura 13. Comparacion de generaciones de 1945 a 2014 (Elaboracién propia).

En la figura anterior se remarca la aspiracion y los medios de
comunicacion de preferencia, los cuales también se toman en cuenta para
el analisis en esta investigacion, siendo factores que intervienen en el
nivel de padecimiento de estrés laboral, no solo por la edad de las
personas, sino también por el uso de herramientas para desarrollar sus
actividades laborales, asi como las aspiraciones que tienen en su vida.

Desde el punto de vista de esta investigacion, se pueden identificar
algunas diferencias entre los trabajadores mexicanos segun en la zona
del pais donde hayan sido formados y/o se encuentren laborando, basado
en experiencias y entrevistas realizadas en los dltimos 5 afos. Solis,
Trinidad & Soriano, describen el desarrollo econémico y social de México
con enormes diferencias regionales producto de distintos procesos
historicos y debido a la centralidad que tuvo la zona metropolitana de la
Ciudad de México en la industrializacion del pais durante principios y
mediados del siglo XX (Solis et al., 2018).

Por ejemplo, la poblacion de lugares con climas extremos presenta
una mayor resiliencia ante dificultades que se presenten, dado por las
cuestiones ambientales que debe afrontar en su vida cotidiana, sin

embargo, esta puede verse afectada negativamente por la gran oferta
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laboral existente, a diferencia del centro y sur del pais, donde la oferta de
empleos es menor a la demanda de ellos. Estas situaciones pueden llevar
al trabajador de la zona Norte a dejar facilmente su trabajo, dado que es
relativamente facil encontrar algun otro en corto plazo, a diferencia de las
personas del Centro y Sur, que preservan con extremo cuidado su puesto
laboral, porque conocen y estan conscientes de la dificultad que podria

presentar la busqueda de un nuevo lugar de trabajo.

2.8. Interés por la investigacion del sindrome de burnout en

docentes

Como se ha mencionado, a finales de los afios setenta y principios de
los ochenta, el cuidado de la salud del trabajador ha tomado interés y
relevancia en investigaciones realizadas. En los Ultimos afios,
investigaciones mas especificas se desarrollan, por ejemplo, las
relacionadas al tema del sindrome de burnout o sindrome de quemado
por el trabajo, en su traduccioén al castellano. El sindrome de burnout se
puede presentar, principalmente, en los trabajadores que estan en
contacto directo con personas proporcionando un servicio determinado.
La tabla 2 muestra algunas de las profesiones y estudios que se han
realizado enfocados al burnout, utilizando el instrumento desarrollado por
Maslach & Jackson conocido como el Maslach Burnout Inventory (MBI)
(Rubio, 2003):

Perfiles profesionales Investigaciones realizadas

utilizando el MBI

Trabajadores sociales Jayaratne y Chess, 1984; Corcoran, 1985;
Jayaratne y Chess, 1986; LeCrov y Rank,
1986; Wallace y Brinkerhoff, 1991; Oktay,
1992; Poulin y Walker, 1993; Piedmont,
1993; Price y Spence, 1994; Gil y Peir6,
1996.

Profesores Gold, 1984; Gold y Michael, 1985; Green y
Walkey, 1988; Friedman, 1991; Friedman y
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Farber, 1992; Gold et al., 1992; Byrne, 1993;
Pedrabissi et al.,, 1993; Pretorius, 1993;
Burke y Greenglass, 1994; Byrne, 1994;
Burke y Greenglass, 1995; Salgado, et al.,
1989; Guerrero, 1998.

Estudiantes Power y Gose, 1968; Gold et al., 1989;
Jorgesen, 1992; Balogun et al., 1995.

Médicos Rafferly et al., 1986; Lemkau, Purdy, Rafferly
y Rudisill, 1988; Fuehrer y McGonales, 1988;
Lemkau, Rafferly y Gordon, 1994; Daniel,
1995.

Personal de enfermeria Firth et al., 1985; Topf, 1989; Gil y Schaufelli,
1991; Morasso et al., 1992; Schaufelli y Van
Dierendonck, 1993; Thompson et al., 1993;
Papadatou, Anagnostopoulos y Monos,
1994; Gil, Peir6 y Valcarcel, 1996; Martin,

Viflas y Pérez, 1996; Manzano y Ramos,

2000.

Personal de salud mental Hiscott y Connop, 1989; Leiter, 1991;
Sandoval, 1993; Garcia Izquierdo, Saez,
Llor, 2000.

Farmacéuticos Lahoz y Mason, 1989; Gupchup et al., 1994,

Policias Whitehead, 1987; Rosse et al., 1991; Burke,
1993.

Militares Nye et al., 1992; Leiter et al., 1994.

Vigilantes penitenciarios Buendia y Riquelme, 1995.

Secretarias Nagy, 1985.

Bibliotecarios Smith et al., 1986

Informaticos Evans y Fischer, 1989.

Representantes Singh et al., 1994.

Tabla 2. Profesiones evaluadas con el MBI (Rubio, 2003).

De la tabla 2 podemos observar que son varias profesiones que se
han investigado, siendo la docencia y enfermeria las que muestran un
mayor numero de investigaciones realizadas. Como se ha mencionado
con relacion a la docencia, las investigaciones principalmente se han
llevado a cabo en los niveles basicos y medios, dejando el nivel superior

como area de oportunidad para incrementar sus investigaciones.
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Los docentes son unos de los grupos mas propensos en presentar
este sindrome, después de los médicos y enfermeras. Especificamente,
para los docentes de nivel superior su labor se ha convertido en
actividades titdnicas. Por ejemplo, para una universidad publica, como
campo laboral, se ha visto sometido a politicas globales, anteponiendo la
productividad a la calidad en el trabajo y a la salud de los profesores
(Velazquez & Quintanar, 2019; Walker, 2016). Las universidades se han
visto orilladas a la apertura de sus puertas a la ley de oferta y demanda,
a la privatizacion y comercializacion de sus productos y servicios; debido
a esto se ha ocasionado una mayor carga psicologica en los docentes,
por la diversificacion de las exigencias laborales, respondiendo a la
necesidad de competir y ser reconocido para una “mayor estabilidad” y
“‘mejor calidad de vida” (Botero, 2012). Este conjunto de situaciones
proporciona a los docentes escenarios complejos para cumplir con la
multiplicidad de roles en su labor cotidiana, asi como mantener un
equilibrio entre su vida profesional y personal.

Esto ha generado ambientes laborales con cambios constantes, con
incrementos en las exigencias laborales que deben cumplir los docentes,
basado en la multiplicidad de roles, escasez de recursos y herramientas
para la realizacion de sus actividades, y en ocasiones falta de un buen
liderazgo dentro de la organizacion. Aguilar et al. y Sdnchez y Martinez,
citados por Villamar Sanchez et al., han sefialado que la sobrecarga de
trabajo es una constante en los profesores-investigadores de las
universidades publicas en México (Villamar Sanchez et al.,, 2019),
precisamente por esta multiplicidad de roles. Sumado a esto, una
inestabilidad en el puesto laboral puede ser un factor para la aparicion del
sindrome de burnout. En el medio de la docencia universitaria se habla de
la definitividad o profesorado estable, o que puede brindar cierta
“tranquilidad” al docente para realizar sus actividades y lograr esa “calidad
de vida”. Para la presente investigacion también se considera el analisis
de esta estabilidad laboral y su relacién con la presencia del sindrome de
burnout.

Al realizar busquedas de articulos relacionadas con estudios del

sindrome de burnout en docentes se encuentra que la mayoria de las
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investigaciones estan enfocadas en niveles basicos, seguidos por medio

superior y con un numero muy por debajo de lo deseado el nivel superior.

Las busquedas se realizaron bajo estos criterios:

e Palabras claves: burnout teachers (términos en anglosajon por contar
con la mayor cantidad de publicaciones relacionadas al tema de
investigacion con el término burnout).

¢ Periodos evaluados: 2000 a 2019.

e Se consideraron las bases de datos con un namero de publicaciones
mayores a 20 por afio, en el periodo evaluado.

Para el célculo del incremento o decremento de publicaciones por
base de datos tomadas para este analisis se contabilizé la cantidad de
publicaciones realizadas de 2000 a 2013 y de 2014 a 2019, posterior se
determind la cantidad de publicaciones por afio, considerando el nimero
de afios de cada periodo, es decir, para el periodo 2000 a 2013 se dividié
el total de publicaciones realizadas entre 13 afios y para el periodo 2014
a 2019 se dividio el total entre 5 afos. Al tener la cantidad de
publicaciones por afio se hizo un comparativo y se determiné el porcentaje
de incremento o decremento, dando por resultado un incremento en las
bases de datos seleccionadas, bajo los criterios mencionados
anteriormente, para este andlisis.

La tabla 3 muestra los resultados del analisis mencionado:

Publicaciones Publicaciones

~ o Incremento
Base de datos por afio por afio (%)
2000-2013 2014-2019

CAMBRIDGE

UNIVERSITY PRESS 426 664 155%
EBSCO HOST 83 192 231%
ELSEVIER 98 303 309%
Emerald insight 41 174 424%
SCOPUS 28 86 307%
SPRINGER 128 507 396%
WILEY 307 537 175%

Tabla 3. Cantidad de publicaciones relacionadas al sindrome de burnout entre 2000 y 2019

(Elaboracion propia).

Como se puede observar, dos de las bases de datos analizadas

incrementaron por arriba del 100%, una arriba de un 200%, tres arriba del
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300% y una por arriba del 400%, esto nos indica un aumento en el interés
por investigar este tema en los Ultimos cinco afios. En México, las
investigaciones enfocadas al sindrome de burnout se han realizado
principalmente en el centro del pais, sin embargo, como se mencioné
anteriormente, a finales del 2018 entra en vigor la Norma 035 STPS-2018,
relacionada a riesgos psicosociales en el trabajo, considerando la
identificacion, analisis y prevencion de ellos, por lo que se espera que el
namero de investigaciones relacionadas a este tema, tanto en el area de
procesos productivos como de servicios, incremente exponencialmente
en todo el pais. Las investigaciones realizadas en México enfocadas a
este tema se han realizado principalmente en el Centro y Sur, en algunas
de las principales Universidades con que se cuenta en México, dejando el
Norte como una gran area de oportunidad para realizarlas.

Bajo este escenario es que se decide desarrollar la investigacion en el
Noroeste de México (figura 14), por el &rea de oportunidad que representa
para el temay la region. Este tipo de investigaciones puede proporcionar
alos lideres de las organizaciones educativas, por medio de instrumentos,
modelos e indicadores, informacion pertinente y oportuna que les permita
favorecer las condiciones laborales de sus colaboradores, buscando esta
mejora continua e incremento de la productividad en su organizacion

educativa.

Noroeste de México

Figura 14. Mapa de México (México, 2017). o
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Primeramente, se identifica y describe la region Noroeste de México,
seleccionada para realizar esta investigacion. Se entiende por region a
una division de territorio que cuenta con caracteristicas definidas que lo
particularizan; dichas caracteristicas pueden ser culturales, historicas,
sociales, geograficas, etc. (México, 2017). La region Noroeste de México
de los Estados Unidos Mexicanos esta formada por los Estados de Baja
California, Baja California Sur, Chihuahua, Durango, Sinaloa y Sonora.
Esta region cuenta con universidades publicas y privadas, siendo las
seleccionadas las universidades de orden publico para enfocar la
poblacién de estudio, debido a que ellas atienden el mayor porcentaje de
alumnos, en comparacion con las de orden privado (Sistema de
Informacién Cultural, n.d.). Segun el reporte publicado por la Revista
América Economia en el 2019, las Universidades de esta region
consideradas para esta investigacion se encuentra entre el numero 19 y
40 a nivel nacional (Intelligence, 2019).

Por otro lado, en los ultimos afios los docentes llevan sobre si el peso
de lograr una verdadera formacion integral, ademas de entregar reportes
administrativos, realizar gestiones escolares, desarrollar investigacion o
vinculacién con diversos sectores, etc. (Osuna Lever & Diaz Lépez, 2019),
proporcionado un escenario complicado para que el docente ejerza su
labor profesional y cumpla con las metas establecidas. Por ello la
necesidad de reflexibn y recapacitacion continuamente de los medios,
formas, tiempos y ambiente que se proporciona al docente, con el objeto
de innovarlos y mejorarlos (Galban, 2016), buscando el desarrollo
profesional de ellos lo que significara mejor desempefio en las actividades
relacionadas a sus diferentes roles, el docente, el investigativo y el
administrativo.

Los docentes de nivel superior en México dedican gran parte de su
tiempo a la imparticion de clases, investigacion, elaboracion de material
didactico, tutoria, al cumplimiento de actividades de planificacion y gestion
académica, asi como de difusién y extension de la cultura (Cardenas et
al., 2014), generando un escenario cada vez mas complejo para el
desarrollo de su labor original o sustancial, la formacion de capital

humano. Esta labor sustancial es una de las variables para dar respuesta

87



a las necesidades de la sociedad donde se desempefien sus alumnos al
término de sus estudios superiores.

En los dltimos tiempos, la educacion se perfila como el Unico medio
para promover y fortalecer la formacion en valores, la conciencia de la
dignidad de las personas, asi como el servicio a los deméas ante este
mundo que cada dia se encuentra mas deshumanizado (Lépez Calva,
2017). Es importante remarcar que los valores provienen del nucleo
familiar, en las organizaciones educativas solo refuerzan. Bajo esta
consideracion, es de suma importancia cuidar el capital humano que
contribuye, de manera directa, en la formacion del alumno, es decir, los
docentes que colaboran en una determinada universidad.

Hablar sobre los fines de la educacion puede ser tan diverso como
culturas que hay en el mundo, debido a que no son universales, suelen
depender de los intereses, la vision, costumbres, economia y prospeccion
de cada pais. Uno de los aspectos mas destacados de la crisis actual en
la educacion es que no se estd formando personas reflexivas y criticas,
competentes para dar soluciones a problemas cotidianos, en base a
valores y actitudes necesarias como es el trabajo en equipo y la
colaboracién, impactando positivamente en el desarrollo de su pais
(Osuna Lever & Diaz Lépez, 2019). Las nuevas generaciones cuentan
con herramientas tecnolégicas que pueden facilitar su formacion y
ejercicio profesional, después de su egreso, sin embargo, parece
paraddjica esta situacion, entre mas opciones tienen les resulta mas dificil
tomar decisiones, por esta falta de competencia para la solucién de las
diferentes problematicas que se les presenten.

Ademas, las Instituciones de Educacion Superior (IES) de México,
independientemente de su indole, se han enfrentado a la necesidad de
reestructurar su curriculo, llevando al profesor de licenciatura a tener a su
cargo no solo funciones relacionadas directamente con la labor docente,
sino también cuestiones relacionadas con actividades administrativas y
de planificacion (Céardenas et al., 2014), generando posiblemente un
panorama complejo para el docente que busca equilibrar su vida
profesional con la personal, ademas de generar un impacto positivo en la

formacion de los alumnos que tiene a su cargo cada periodo escolar o
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durante el tiempo que se encuentran en formacion. Una variable que se
vincula de alguna manera con la productividad y satisfaccion de un
docente, ademas de las evaluaciones docentes es el estrés laboral y el
sindrome de burnout, siendo importantes estudios que lo consideren
(Céardenas et al., 2014):

a. Percepcion de los docentes con relacion a su desempefio.

Existencia de estrés en los docentes.

Analisis de niveles de burnout.

Identificacion de niveles en los que se presenta el burnout.

® o o o

Identificacion de aspectos de desorganizacion institucional que son

percibidos en mayor frecuencia.

f. Identificacion de preocupaciones profesionales en los docentes.

g. Percepcion de los docentes con relacion al reconocimiento profesional
que reciben.

h. Determinacion de variables personales que se relacionan con el nivel
de estrés percibido, burnout y desempefio docente.

Donde podemos observar que los puntos ¢, d y h mencionan
especificamente el término de burnout.

Este problema no es un asunto menor dentro del ambito laboral. La
OMS, citado por Tiempo La Noticia Digital, menciona que el sindrome de
burnout provoca grandes pérdidas en el sector productivo en México,
cuantificadas en 16 millones de pesos anuales en el sector productivo,
sitla al pais por encima de China o Estados Unidos, donde el estrés
laboral se encuentra entre el 73% y 59%, respectivamente (Estrada
Medina, 2017). De acuerdo con la OMS, en México, el 75% de sus
trabajadores padecen de este sindrome (Villarruel-Fuentes et al., 2018).
El interés por el desarrollo de investigaciones relacionadas con el
sindrome de burnout ha incrementado en América. Especificamente,
Latinoamérica ha tenido un creciente interés por investigar sobre el
burnout, dado que en las investigaciones realizadas y publicadas antes
de esto no se habia considerado las especificaciones del contexto laboral
en América Latina, donde podemos encontrar la no prevalencia de un
empleo digno, de buena calidad, con buenas prestaciones (Reygadas,
2011).
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2.9. Resultados de investigaciones del sindrome de burnout

El burnout no es una dificultad de las personas, sino resultado del
ambiente social donde trabaja la persona, siendo la estructura y el
funcionamiento del lugar el que delimita la forma en la cual las personas
interactdan y llevan a cabo sus actividades. Cuando no se presentan las
condiciones laborales donde se reconozca el lado humano del trabajo,
esto genera una brecha amplia entre la naturaleza del trabajo y las
personas, propiciando un ambiente para desarrollar el sindrome de
burnout (Bambula & GoOmez, 2016). El numero de publicaciones
encontradas sobre este tema en Latinoamérica se encuentran
principalmente en Suramérica.

Existen algunos resultados publicados de investigaciones realizadas
sobre el analisis del sindrome de burnout en México, como es el caso de
cuatro instituciones tecnoldgicas en el estado de Veracruz. Estos estudios
obtuvieron como resultado un nivel bajo de burnout (Villarruel-Fuentes et
al., 2018). Dicho estudio fue realizado en el 2017, tomando como muestra
aleatoria a 188 maestros. El instrumento que utilizaron para hacer la
medicion de la presencia del sindrome de burnout fue el MBI, con la
version en castellano, enfocado solamente a las actividades de docencias
realizadas por el grupo de profesores considerados en el estudio.

Sin embargo, aunque los resultados muestran un nivel bajo en este
estudio, es necesario considerar que existe la evidencia que muestra una
tendencia creciente del fendmeno, respaldada por un referente numérico
gue sefala un porcentaje de maestros que manifiestan problemas en el
renglon psicoldgico y emocional, que puede denotar el crecimiento del
sindrome (Villarruel-Fuentes et al.,, 2018), asi como se sefiala
anteriormente con el incremento de publicaciones de resultados de
investigaciones referentes a este tema.

Se muestra la tabla 4 como una muestra de estudios que se han

realizado en relacion con el burnout en docentes y sus resultados:
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Autor Afo InstrL'Jmento Poblacion | Muestra Resultados
aplicado
Maslach et | 1986 MBI Profesores, 1316 Fiabilidad de
al asistentes Cronbach:
’ sociales, Consistencia
(Maslach médicos y interna: 0.80
profesionales Cansancio
et al., ; s
de la salud emocional:
1986) 0.90
Despersonaliza
cién: 0.79
Baja
realizacion
personal: 0.71
Alvarez & | 1991 MBI Profesionales 77 Fiabilidad de
Ferna gallegos de Cronbach:
ernandez . .
la salud Consistencia
(Alvarez & interna: 0.90
. Cansancio
Fernandez . .
emocional:
, 1991) 0.79
Despersonaliza
cién: 0.79
Baja
realizacion
personal: 0.71
Balogum, 1995 Fiabilidad de
Cronbach:
Helgemoe, :
Cansancio
Pellegrini emocional:
& 0.82
Despersonaliza
Hoeberlein cién: 0.60
(Balogun Baj":.l .
realizacion
et al., personal: 0.80
1995)
Pando- 2006 MBI 1 universidad 185 Edad
Moreno. M. (Jalisco, pr~omedio: 40
, México) anos. .
et al. Maestria:
47.8%
(Pando- Mayor burnout
Moreno et en dimension
al., 2006) de ansancio
emocional y
Realizacion
personal.
38.9% de los
docentes
presentan
burnout.
Aldrete, M. | 2012 MBI 17 330 Hombres: 63%
ot al. preparatorias
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(Aldrete
Rodriguez
et al.,
2012)

Arquero & | 2013

Donoso
(Arquero &
Donoso,
2013)

Caruso AL
et al.
(Caruso
AL et al.,
2014)

2014

(Jalisco, Edad
promedio: 46.9
afios
Licenciatura:
51%

Promedio
experiencia
laboral: 19.16%
50.4% de
docentes
presentan
burnout.

México)

MBI-I 41 192 50% hombres,
universida- 50% mujeres
des 47% menores
(Espafia) de 35 afos,
36% entre 36 y
45 afos.
55% doctores
Alfa Cronbach:
Cansancio
emocional
Docencia:
0.80
Investigacion:
0.84
Despersonalizaciéon
Docencia:
0.55
Investigacion:
0.57
Realizacion
personal
Docencia:
0.78
Investigacion:
0.78
Mayor presion
relacionado al
burnout
por actividades
investigacion.

MBI 6 escuelas 120 Mayoria
diferentes femeninas, con
(Italia) definitividad y
ensefianza del
nivel primaria.
Mayoria edad:

41-45 afios y
51-55 afios
Alfa Cronbach:
Cansancio
emocional:0.76
Despersonalizaciéon
0.49
Realizacion
Personal: 0.49
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llaja & | 2016

Reyes
(llaja &
Reyes,
2016)

Palmer,
Morales. et
al.

(Palmer
Morales et
al., 2016)

Pérez
Aranda et
al.

(Pérez
Aranda et
al., 2018)

1 universidad

1 universidad
15 facultades

1 universidad
2 facultades
(Campeche,

Positiva y alta
correlacion
entre
cansancio
emocional y
despersonaliza
cion.

Negativa y alta
correlacion
entre
despersonaliza
ciony
realizacion
personal.

100%
profesores de
tiempo
completo nivel
universitario.
Alfa Cronbach:
0.77

Sugiere
explorar mas la
relacion de
estrés laboral y
burnout
relacionando
actividades de
investigacion y
vinculacion.

Hombres 58%
Maestria: 53%
Mayor burnout
docentes con
doctorado.

En general,
baja presencia
de burnout en
docentes.

Bajo puntaje en
Realizacion
personal.
Hombres:
medias mas
altas en
Cansancio
emocional y
despersonaliza
cion.

A mayor edad
y experiencia:



menor
cansancio
emocional y
menor
despersonaliza
cion.

Tabla 4. Resultados de estudios sobre sindrome burnout (Elaboracion propia).

De la tabla anterior se puede resaltar que los hombres manifiestan una
mayor despersonalizacion, en comparacion a las mujeres; la fiabilidad del
instrumento aplicado ha fluctuado los valores entre 0.49 y 0.80,
pudiéndose identificar la dimension de cansancio emocional con una
fiabilidad estable en estas investigaciones. El ultimo estudio, Pérez
Aranda et al., obtiene resultados que puede relacionarse con las etapas
de la vida adulta, antes mencionadas, donde la edad y la experiencia
puede aportar cierta estabilidad para afrontar situaciones consideradas
como estresantes para la persona, por ello sefiala que a mayor edad y
experiencia el cansancio emocional y la despersonalizacién es menor.

La siguiente figura muestra una breve linea del tiempo, indicando los
momentos de cambio o enfoque para la investigacion del sindrome de

burnout y su medicién:

| * Inicio uso del « Generacion de | + Generacién de |« Realiza una
término Burnout instrumento para instrumento para evaluacion del
medir Burnout: medir sindrome Burnout en
MBI burnout actividades
evaluando docencia,
actividades investigacion y
docencia e vinculacion

investigacion: utilizando MBI.
MBI-|

Figura 15. Linea del tiempo enfoque investigacion del burnout (Elaboracion propia).

Como se puede observar, en 1974 Freudenberger comienza a utilizar
el término de burnout, siete afios después, Maslach & Jackson generan
un instrumento para su medicion, el MBI, enfocado a las personas que

trabajaban en el servicio, como doctores, enfermeras, docentes, entre
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otros. Treinta y dos afios después, Arquero & Donoso, generan un nuevo
instrumento para evaluar a los docentes, tomando como base el MBI, pero
considerando también las actividades de investigacion, que un docente
debe realizar dentro de su carga laboral. Aunque en estudios previos se
habia comentado que los docentes no solo realizaban actividades de
docencia, Arquero & Donoso son los primeros en generar un instrumento
gue realice la evaluacion segun el tipo de actividad, sin embargo, solo
consideraron las actividades de docencia e investigacion. Tres afos
después, llaja & Reyes, realizan un estudio y sugieren investigar mas a
detalle la relacion del estrés laboral y burnout con actividades de
investigacion y vinculacion que realiza un docente, sin embargo, no existe
una propuesta de un instrumento como el de Arquero & Donoso.

Estudios realizados en México solo consideran las actividades
relacionadas directamente a la docencia, dejando por un lado la
evaluacion a las actividades relacionadas a la investigacion vy
administracion, es decir no se ha evaluado la multiplicidad de roles que
debe desempefiar un docente universitario, actividades asignadas a su
labor cotidiana. Hasta este momento de la investigacion, solo se ha
encontrado la publicacién de resultados de Arquero & Donoso, quienes
realizan una valoracién del sindrome burnout a docentes universitarios en
Espafia, donde consideran tanto actividades de docencia como de
investigacion utilizando un solo instrumento, sin embargo, dejan a un lado
la valorizacion de las actividades administrativas que el docente debe
cumplir en su carga laboral cotidiana. Es aqui donde se encuentra la
aportacion de esta investigacion, la creacion de un instrumento de
valoracion del sindrome de burnout asociado a la multiplicidad de roles
desempefados por docentes en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo que permita generar el modelo estadistico que determine
la incidencia de factores de riesgo en docentes de educacion superior. La
generacion del modelo estadistico permitira identificar el comportamiento
de los factores asociados a el sindrome de burnout y la generaciéon de
indicadores para su monitoreo.

Como punto de partida se consideran los resultados publicados de las

investigaciones mencionadas, para tomarse como casos de referencia
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para el presente trabajo. Se realiza un analisis para identificar los puntos
criticos y viables para acotar el presente estudio, utilizando un diagrama
Ishikawa, en el cual se definieron cinco puntos que pueden favorecer la
presencia de estrés laboral crénico y posiblemente si se prolonga el
tiempo de exposicidén o padecimiento de este estrés, se podria presentar
el sindrome de burnout los docentes universitarios. Los puntos analizados
fueron:  condiciones ambientales, estudiantes, administracion,
investigacion, apoyo de pares. Como se puede visualizar en la figura 16,
en rojo se sefialan los puntos identificados como los potenciales para
tomar acciones directas por parte de los lideres administrativos en
organizaciones educativas, responsables de docentes a su cargo. Este
primer analisis de las actividades y condiciones laborales actuales para
estos docentes permite observar diferentes areas de oportunidad para
futuras investigaciones, continuando con el proceso de mejora para

beneficio de su recurso humano.

Condiciones ambientales Estudiantes Administracién
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Figura 16. Diagrama de Ishikawa para actividades docentes de nivel superior (Elaboracién
propia).

De la figura anterior observamos que son cuatro puntos identificados
como criticos: Instrumentos no estandarizados para la medicion del clima
organizacional; burocracia para el ejercicio de recursos; sobre carga laboral,
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falta de software para una mejor distribucion de carga laboral en los docentes
y/o facilitar la labor. Por lo que, la generacion de un instrumento que permita
identificar la presencia y nivel del sindrome de burnout en los docentes,
considerando la multiplicidad de roles es necesario. Un instrumento de este
tipo permitird proporcionar informacion pertinente y oportuna a los lideres
administrativos de las organizaciones educativas, buscando ayudar su toma
de decisiones y por consiguiente el cuidado de su capital humano.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016), destaca que el
trabajo debe realizarse en un ambiente seguro y saludable, por lo que es
importante su evaluacion, proponiendo la incorporaciéon de una vision
sistematica de salud ocupacional; sin embargo existen ciertos factores de
riesgo ambientales y de carga de trabajo, que estan ocasionando un bajo
desempeiio y rendimiento laboral en los usuarios relevantes que son los
docentes, lo cual les impide cumplir con los estandares de calidad solicitados,
tanto externo como internos de su organizacion. Con la finalidad de mejorar
las condiciones de ambiente laboral, se propone el modelo estadistico para
determinar la incidencia de factores de riesgo en docentes de educacion
superior por el desarrollo de su multiplicidad de roles, el cual ayudara a los
lideres administrativos de organizaciones educativas a tener informacién
previa a la toma de sus decisiones, relacionada a las actividades asignadas
a desempefiar por sus docentes, y por consiguiente mejorar las condiciones
laborales de ellos.

Actualmente, varias universidades en México no cuentan con recursos
asignados para llevar a cabo evaluaciones y mejorar las condiciones
laborales relacionadas al clima organizacional, ademas las condiciones
ambientales en la zona Noroeste de México no son favorables todo el afio
debido al clima extremoso que impera en esta zona. La investigacion esta
enfocada en el sindrome de burnout, siendo uno de los puntos importantes a
considerar dentro de una evaluacion de clima organizacional y de gran
importancia por las cuestiones de salud, tanto fisica como mental, que
pueden ser alteradas por la presencia de dicho sindrome en la planta
docente, de manera directa, y afectar en la formacion integral de los alumnos,

de manera indirecta.
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Un ejemplo de condiciones no Optimas para la realizacibn de la
multiplicidad de roles a los que algunos docentes universitarios debe
enfrentarse en su labor cotidiana son espacios fisicos pequefios con poca
ventilacion, aunque con buena iluminacién, por lo regular. Algunos de ellos
tienen problemas de ruido, segun la ubicacion y horario. Ademas, no todas
las organizaciones educativas cuenta con un seguimiento adecuado para
evaluaciones de docentes ni resultados de un instrumento para evaluar el
clima organizacional de manera particular, que realmente permita identificar
situaciones en etapa temprana, buscando prevenir una situacién critica,
como puede ser ausentismo por parte de los docentes por problemas de
salud asociados al estrés cronico o llevandolos inclusive al abandono de la
organizacion educativa o la misma profesion docente.

Recientemente, algunos de los docentes participantes en esta
investigacion colaboraron o estan colaborando en los procesos de
reestructuracion de planes de estudios y/o de re-acreditacion nacional,
ademas de continuar con sus actividades como docentes e investigacion en
ese mismo lapso de tiempo. Es por ello la necesidad de desarrollar
instrumentos y modelos que coadyuven a la implementacion y cumplimiento
de la NOM 035, y no por cumplir solamente una norma, sino para cuidar su
capital humano, capital mas valioso su planta docente, para su buen
funcionamiento. La docencia es una vocacion, la cual compromete y da
sentido a la existencia de un profesor (Osuna Lever & Diaz Lépez, 2019), por
ello la importancia de cuidar de la salud fisica, mental y emocional de los
docentes.

Como lo menciona Ortega y Garate, asi como Osuna y Diaz (Ortega &
Garate, 2017; Osuna Lever & Diaz Lépez, 2019), para educar se debe tener
un alto grado de compromiso y responsabilidad, llevando al docente al ser
sensible a la necesidad de su alumnado, actuando de manera responsable
en todos los ambitos que competen a su labor como docente, y promoviendo
valores como libertad, tolerancia, respeto, responsabilidad, entre otros,
aplicables en su vida y convivencia con los demas. Pero para que los
docentes puedan realizar su labor, uno de los puntos clave es que las
acciones coincidan con las palabras y lineamientos que la organizacion

educativa dice y establece, donde esta organizacion requiere de una vision
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clara y apoyada en una serie de estrategias. Aunado a esto, la practica de
promover la participacion de los docentes en la toma de decisiones propicia
la existencia de una cultura laboral mas enfocada en el talento humano, asi
como considerar la perspectiva de sus trabajadores, siendo tradicional,
moderna o se encuentre en transicion (Gémez & Martinez, 2017). Incluir en
los proyectos de mejora la retroalimentacion que la planta docente puede
proporcionar a Ssu organizacion puede generar un mayor sentido de

pertenencia.

2.10. Resultados de estudios y modelos del burnout

2.10.1. Acuerdos basicos de conceptualizacién del sindrome de burnout

Desde los ochentas se han realizado estudios sobre el burnout, los cuales
han ido en crecimiento, pero es a finales de los noventas cuando se logran
acuerdos bésicos sobre la conceptualizacion, analisis, técnicas e algunas
propuestas de programas para su prevencion (Martinez Pérez, 2010). El
burnout es diferente al estrés general, una fatiga fisica, la depresién, el
aburrimiento y/o la crisis de la edad media de la vida. Para un mejor

entendimiento se muestra la tabla 5:

Concepto Descripcién

Proceso psicolégico que conlleva efectos positivos y
Estrés general negativos, tanto para la persona como su entorno. No se
limita al contexto laboral.
El proceso de recuperacion por fatiga fisica es rapido,
Fatiga fisica pudiendo estar acompafiada de sentimientos de realizacién
personal y éxito.
Un sentimiento que destaca con este padecimiento es la
) culpa, y no la colera o rabia como en el burnout. Se ha
Depresion ) ) )
concluido que es aceptable considerar a la depresién como

una consecuencia negativa del burnout.
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El aburrimiento puede resultar de cualquier tipo de presién o
Aburrimiento falta de motivacion en el lugar de trabajo, siendo
consecuencia de la insatisfaccion laboral.
Crisis de la edad Media | Esta crisis se puede generar cuando la persona hace un
de lavida balance negativo de su posicién y desarrollo laboral.

Tabla 5. Descripcion de conceptos diferentes al burnout (Martinez Pérez, 2010).

Aun con estos acuerdos y contrastes sefialadas, las investigaciones sobre
este tema pueden generar diferentes opiniones. Sin embargo, se debe tener
claro que el sindrome de burnout toma en cuenta tres dimensiones,
cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion personal dentro de un
contexto laboral (Gil-Monte & Peiro, 1997), que esta relacionado con
condiciones laborales y que se desarrolla paulatinamente. Una persona que
esta expuesta por un periodo prolongado bajo situaciones que la persona
percibe como estresantes y las herramientas de afrontamiento con las que
cuenta ya no le son suficientes para sobrellevar la situacion, puede generar

la presencia del sindrome en las personas.

2.11. Modelos

2.11.1. Modelos que explican desarrollo de sindrome de burnout

De manera general, se acepta que el burnout es la respuesta a un proceso
de experiencias cotidianas por las que pasa una persona en un ambiente
laboral. La respuesta puede depender de cada persona, como se ha
mencionado, esto ha generado una variedad de modelos que expliquen su
desarrollo. En la tabla 6 se muestra los autores, modelos tedricos y

condiciones o caracteristicas que sefiala cada uno para el sindrome de

burnout:

Autor-Modelo Afio Descripcién

] Pasa por cuatro etapas: entusiasmo,
Edelwich & Brodsky 1980

estancamiento, frustraciéon y por dltimo apatia.
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Cherniss

Etzion

Maslach & Leiter

Farber

Golembiewski, Sun, Lin

& Boudreau

Gil-Monte, Peir6 &

Valcéarcel

Manzano

1980

1984

1988

1991

1995

1995

1998

Proceso progresivo de desilusién que se presenta
en profesiones de ayuda. Modelo ciclico.

Pasa por tres fases: estrés, agotamiento y
afrontamiento defensivo (trato impersonal y frio a
clientes). El sindrome se desarrolla de manera
continua y cambiante en el tiempo. Las estrategias
de afrontamiento son determinantes para este
modelo.

El burnout es el resultado de la discrepancia entre
expectativas de la persona y la realidad. La
técnica de afrontamiento de cada persona sera
clave para que se desarrolle o no el sindrome.
Proceso que empieza con un desequilibrio entre
las demandas organizacionales y los recursos
personales. Se genera un cansancio emocional,
posterior una despersonalizacion y finalmente una
baja realizacion personal por parte del trabajador.
Para este modelo el cansancio emocional es el
aspecto clave.

Describe seis fases: entusiasmos y dedicacion;
respuesta de ira y frustraciébn ante resultados
laborales; falta de correspondencia entre el
esfuerzo y resultados-recompensa; abandono del
compromiso en el trabajo; incremento en la
vulnerabilidad del trabajador; finalmente el
agotamiento y descuido.

Menciona que el sindrome no es exclusivo de
profesionales asistenciales. Es un proceso
progresivo y secuencial que sufre el trabajador.
Plantea ocho fases que combinan las tres
dimensiones sefialadas por Maslach y Leiter en su
modelo.

Menciona que los conocimientos de las personas
influyen en sus percepciones y conductas, a la vez
estos se modifican por sus conductas y sumatoria
de consecuencias observadas.

Apoya las tres fases, pero en otro orden: baja
realizacion personal, posterior el cansancio

emocional y finalmente la despersonalizacion.

Tabla 6. Modelos teéricos que explican desarrollo de burnout (Martinez Pérez, 2010).
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Estos son algunos de los modelos tedricos generados, sin embargo, los
trabajos de investigacion y generacién de nuevas propuestas contindan. El
factor humano, los cambios de generaciones, desarrollo de nuevas
herramientas y tecnologias continuaran con la modificacion y/o generacién
de nuevas propuestas, con el objetivo de dar respuesta a las condiciones de

la actualidad.

2.11.2.  Modelos explicativos del sindrome de burnout

Se han desarrollado multiples modelos explicativos del burnout debido a
su etiologia o estudio de causa. Gil-Monte y Peir6 clasifican en los modelos
etiolégicos en cuatro tipos (Gil-Monte & Peiro, 1997). A continuacion, se
enlista y describe brevemente cada uno de ellos:

e Modelos etiologicos basados en la Teoria Sociocognitiva del Yo: Los
conocimientos influyen en la forma de percibir la realidad y la
autoconfianza de la persona determina el empefio para el cumplimiento
de objetivos y consecuencias emocionales.

a. Modelo de competencia social de Harrison

Explica que un trabajador de servicios inicia con una alta motivacion,
sin embargo, si se presentan factores que se visualizan como barreras,
que dificulten el cumplimiento de metas laborales, disminuira el
sentimiento de autoeficacia. Si estas condiciones se prolongan por un
tiempo aparecera el sindrome de burnout (Harrison, 1983).

b. Modelo de Pines

Modelo motivacional, donde las personas que sufren de burnout son
las que tienen alta motivacion con altas expectativas. El sindrome de
burnout radica cuando la persona pone la busqueda del sentido
existencial en el trabajo y fracasa en su labor (Pines, 1993).

c. Modelo de autoeficacia de Cherniss

El burnout se genera por la disminucién de la autoeficacia percibida
por la persona, debido al no cumplimiento de metas conduciendo a la
persona al fracaso psicoldgico (Cherniss, 1993).

d. Modelo de Thompson, Page y Cooper
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Para la aparicion del sindrome de burnout, este modelo sefala cuatro
factores, siendo la autoconfianza clave en este proceso: discrepancia
entre demandas de tareas con los recursos disponibles; nivel de
autoconciencia; expectativas de éxito personal; y por ultimo
sentimientos de autoconfianza (Thompson et al., 1993).

e Modelos etioldgicos basados en las Teorias de Intercambio Social
a. Modelo de Comparacion Social de Buunk y Schaufeli
El modelo se desarrollé para explicar la presencia del burnout en
enfermeras. Sefala tres fuentes de estrés: la incertidumbre;
percepcion de equidad entre lo que se da y se recibe; y la falta de
control del resultado de las acciones de la persona (Buunk & Schaufeli,
1993).
b. Modelo de Conservacion de Recursos de Hobfoll y Freedy
Teoria motivacional que se basa en la disponibilidad y el alcance que
tenga la persona a recursos. El burnout aparece cuando estos
recursos se ven amenazados, perdidos o cuando la persona invierte
de sus propios recursos y no recibe lo que espera (Hobfoll & Freedy,
1993).

¢ Modelos etiolégicos basados en Teorias Organizacionales
a. Modelo de Fases de Golembiewsky, Munzenrider y Carter
Este modelo pone a la despersonalizacion como primera etapa del
burnout, posterior la baja realizaciébn personal y por Uultimo el
incremento por el cansancio emocional. Se presenta por la sobrecarga
laboral, conflicto y ambigiedad de roles, considerando que puede
manifestarse de una manera leve en un inicio e incrementar su nivel
con el tiempo (Golembiewski et al., 1983).
b. Modelos de Cox, Kuk y Leiter
Este modelo menciona que el burnout se presenta en las profesiones
de caréacter humanista, donde el cansancio emocional es la dimension
esencial para que se presente el sindrome. La despersonalizacion se
considera como una estrategia de afrontamiento ante un cansancio y
la baja realizacion personal es la consecuencia de una evaluacion
cognitiva del estrés al que se enfrenta la persona (Cox et al., 1993).
c. Modelo de Winnubst
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El modelo plantea que el burnout surge de la interrelacion entre el
estrés, la tension, el apoyo social en el contexto de la estructura y la
cultura de la organizacion, es decir, el burnout estara influido por los
problemas derivados de la estructura, clima y cultura organizacional.
Este autor coincide con Golembiewski et al., al considerar que en otros
tipos de profesiones también se puede presentar el burnout
((Winnubst, 1993).

¢ Modelo etioldgico basado en la Teoria Estructural
a. Modelo de Gil-Monte y Peird
El modelo explica al sindrome de burnout contemplando variables de
tipo organizacional, personal y estrategias de afrontamiento. Menciona
que el sindrome es una respuesta al estrés laboral percibido y surge
como resultado de la evaluacion y afrontamiento de una situacion
identificada como amenazante (Gil-Monte & Peiro, 1997).

Como podemos observar, se han generado varios modelos explicativos
relacionados al sindrome de burnout, sin embargo, coinciden en que el
agotamiento o cansancio emocional es determinante en la aparicion del
sindrome, asi como la exposicion de la persona por periodos prolongadas a
situaciones negativas dentro del contexto laboral. También se sefiala que la
categorizacion de estas situaciones negativas dependera de cada persona,
por lo que una herramienta como el MBI facilita la identificacion de esa
percepcion, permitiendo a los lideres de las organizaciones tomar decisiones
oportunas y en beneficio de su capital humano. Es importante y necesario
continuar con la investigacion sobre este sindrome y herramientas de
medicién, ajustandolo a las necesidades de las organizaciones y épocas

laborales por la que se encuentran.

2.11.3. Modelos de ecuaciones estructurales

Ademas de los modelos teoricos relacionados al sindrome de burnout, se
han generado y analizado algunos modelos de ecuaciones estructurales
(SEM, por sus siglas en inglés). SEM es una herramienta estadistica

multivariada que permite estudiar la relacion que hay entre variables latentes
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y observadas (Byrne, 2010; Manzano Patiiio, 2018). Para identificar
investigaciones que hayan utilizado SEM se realizé una busqueda en bases
de datos utilizando los términos “factorial validity MBI”, términos en
anglosajon para encontrar la mayor cantidad de publicaciones sobre este
tema. De los articulos identificados se mencionan los mas representativos
para esta investigacion.

En un estudio realizado a 705 profesionales esparioles se utilizo el MBI-
HSS, version del MBI para evaluar actividades de servicio. El estudio report6
una consistencia interna del instrumento aplicado de 0.85 para cansancio
emocional, 0.58 para despersonalizacion y 0.71 para la realizacion personal,
asi como para el Analisis Factorial Confirmatorio (CFA, por sus siglas en
inglés), de 0.15 para Error Cuadratico Medio de Aproximacion (RMSEA, por
sus siglas en inglés; 0.46 para indice de Ajuste Comparativo (CFI, por sus
siglas en inglés); 0.73 para indice de Bondad de Ajuste (GFI, por sus siglas
en inglés); y 0.68 para indice de Bondad de Ajuste Modificado (AGFI, por sus
siglas en inglés) (Gil-Monte, 2005).

En otro estudio se analizaron los resultados de 1590 profesionales de
servicios humanos en Noruega, entre estos profesionistas se estudiaron las
respuestas de 415 docentes. Los resultados obtenidos para el modelo
enfocado al grupo de docentes fueron 0.87 para GFI, 0.07 para RMSEA, 0.85
para TLI y 0.86 para CFI (Richardsen & Martinussen, 2004).

Mas recientemente, se llevo a cabo otro estudio a una muestra de 211
docentes de nivel primaria y secundaria, en Hungria. Para este estudio la
herramienta utilizada fue el MBI-ES, instrumento generado por Maslach et al.
para evaluar a los docentes (Maslach et al., 1996). El instrumento fue
traducido al hungaro para realizar el estudio. Los resultados obtenidos para
la consistencia interna fueron 0.86 para cansancio emocional, 0.64 para
despersonalizacion y 0.76 para realizacion personal; asi como para el CFA
se reportd 0.072 para RMSEA, 0.80 para CFl y 0.77 para indice de Tucker-
Lewis (TLI, por sus siglas en inglés) (figura 17) (Szigeti et al., 2017).
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Figura 17. Modelo estructural del analisis para docentes hingaros (Szigeti et al., 2017).

Se muestra la tabla 7 con un resumen de los resultados de CFA de las

investigaciones mencionadas:

Investigacién RMSEA CFI GFlI TLI AGFI
Profesionales 0.07 0.86 0.87 0.85 No
de servicio publicado
salud
(Richardsen &

Martinussen,

2004)

Profesores de 0.15 0.46 0.73 No 0.68
Espafa publicado

(Gil-Monte,

2005)

Docentes de 0.072 0.80 No 0.77 No
Hungria publicado publicado

(Szigeti et al.,,
2017)

Tabla 7. Resultados de CFA de investigaciones realizadas (Elaboracion propia).

Los estudios de modelos estructurales enfocados al sindrome de burnout

tienen gran area de oportunidad, dada su baja realizacion documentada. Es
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importante su investigacion y desarrollo en diferentes contextos, por lo que

enfocar la presente investigacion a docentes de nivel superior contribuird en

el desarrollo de herramientas pertinentes para la identificacion del sindrome

de burnout en la época actual.

2.12. Propuestas de estrategias y técnicas de mediaciéon del burnout

2.12.1. Mediacion del burnout segun modelos tedéricos

Algunos de los modelos tedricos publicados mencionan una serie de

pasos para la mediacion del burnout. En la tabla 8 se describe brevemente

algunas de ellas, las cuales fueron documentadas por Martinez (2010):

Autor- Afo Pasos parala mediacién
modelo
1. Identificar burnout.
Prevenirlo mediante informacion y afrontamiento.
) Mediar para reducir o invertir el proceso que
Paine 1982 i
conduce al sindrome.
4. Aplicar un tratamiento a trabajadores que
presentan el sindrome.
1. Modificar procesos cognitivos de autoevaluacion
de trabajadores.
2. Desarrollar estrategias cognitivo-conductuales que
eliminen o neutralicen el sindrome.
Ramos 1999 - L
3. Desarrollar habilidades de comunicacion
interpersonal, habilidades sociales y asertividad.
4. Fortalecer redes de apoyo social.
5. Disminuir y/o eliminar estresores organizacionales.
Peiro, Clasifican los programas de intervencion en tres niveles:
Ramosy Individual
i 1994 o
Gonzélez- Organizacional
Roma Social

Tabla 8. Estrategias en modelos tedricos frente al burnout (Martinez Pérez, 2010).
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Varios autores coinciden que las estrategias a seguir no dependen
solamente de la persona que sufre el sindrome, que la sumatoria de acciones
tanto de la persona, su organizacion, asi como del circulo social donde se
desenvuelve, tanto profesional como personal, aportaran los elementos para
la disminucion o eliminacion del padecimiento de este sindrome dentro de

cualquier organizacion.

2.12.2. Estrategias individuales

Las estrategias individuales van enfocadas al mejoramiento del
afrontamiento de la persona, como mejoramiento para la resolucion de
problemas, organizacién y planificacién de actividades, expresion de la ira,
proceso de relajacion, canales de comunicacion, entre otras. Estas
estrategias estan en las manos del docente llevarlas a cabo. Si se identifica
afectacion en la vida cotidiana, se debe buscar el apoyo de algun especialista,
gue ayude al docente a direccionar sus acciones a mejorar su calidad de vida.
Se presentan 8 estrategias propuestas para que los docentes puedan
enfrentar el estrés (Kyriacou, 2003):

e Mantener los problemas en perspectiva.

e Buscar el lado cémico de las cosas.

e Procurar realizar técnicas de relajacion después de cada dia de trabajo.
e Procurar realizar alguna actividad fisica.

e Reconocer las limitaciones de cada uno.

e Hablar o expresar los problemas y/o sentimientos.

¢ Planificar con tiempo las clases y establecer prioridades.

e Llevar una vida equilibrada (dieta sana, no exceso de alcohol, tabaco y/o

café).

108



2.12.3. Estrategias sociales

Una de las primeras recomendaciones para las estrategias sociales es
fomentar el apoyo social de los grupos sociales con los que las personas o
trabajadores tenga una relacion (lvancevich et al., 2012). Esto permitir4 que
sienta un apoyo o soporte en su ambiente laboral, brindandole ese sentir de
valor a su trabajo y no un escenario de enfrentamiento o lucha continua entre

estas dos areas.

2.12.4. Estrategias organizacionales

Las fuentes para generar el sindrome de burnout no solo estan dentro de
la persona, también en el contexto laboral donde se encuentra. Son de gran
interés para las organizaciones, es por ello por lo que las investigaciones han
incluido en sus estudios este factor en los ultimos afios.

Se han generado diferentes estrategias para mejorar las condiciones
laborales en diferentes sectores. Algunas de las estrategias documentadas y
publicadas, por ejemplo, son en una empresa de Nueva Zelanda establecié
cuatro dias laborales por semana, manteniendo el pago por cinco dias, este
cambio ha registrado un aumento del 20% en la productividad de la empresa,
asi como disminuido los niveles de estrés en su capital humano (OIT, 2020).

En relacion a docentes, se ha propuesta una redistribucion de la carga de
actividades manejando un 48% de su tiempo para actividades de docencia,
38% a las actividades de investigacion y un 14% a la gestion (Arquero &
Donoso, 2013). El presente estudio considera la multiplicidad de roles que un
docente universitario debe realizar actualmente, donde la actividad de gestion
mencionada por Arquero y Donoso sera evaluada como rol administrativo.

Ademas de esto, la OIT ha solicitado a los diferentes gobiernos y
organizaciones que generen y promuevan politicas que beneficien el
equilibrio entre la vida familiar y el trabajo. Aunado a esto, las organizaciones
deben realizar una distribucién correcta de la carga laboral de cada personal,

con el objetivo de evitar su sobrecarga, asi como identificar y corregir factores
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generadores de estrés, buscando reducir al minimo el estrés en su capital

humano.
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

3.1. Introduccioén

Para la realizacion de esta investigacion fue necesario realizar una
busqueda exhaustiva en la literatura existente estudios relacionados al
sindrome de burnout, asi como de los instrumentos validados y utilizados,
con resultados publicados, que determinen el nivel del sindrome de burnout
en docentes de diferentes niveles educativos. De esta busqueda se identificd
gue las investigaciones se han realizado tanto en organizaciones educativas
de caracter publico como privado, los instrumentos utilizados en las
investigaciones publicadas estan enfocados principalmente a docentes de
nivel basico y medio, encontrando algunas para al nivel superior. Ademas,
los resultados publicados se enfocan en la valoracion de la presencia del
sindrome de burnout considerando las actividades de docencia solamente;
sin embargo, se identificé un instrumento que considerada ademés de las
actividades del rol docente las actividades del rol investigativo, desempefiado
por docentes en el nivel superior. El objetivo de este instrumento fue de
evaluar el sindrome de burnout y mostrar resultados para los dos roles que
un mismo docente debe realizar en la actualidad, pero no contempla el rol
administrativo, actividades que también desempefa y desarrolla un docente
actualmente.

Partiendo de estos resultados se decide desarrollar una investigacion de
tipo disefio experimental, pre experimento estudio de caso con una sola
medicion, con la creacion de un instrumento de evaluacion para la
multiplicidad de roles de un docente y generacion posterior de un modelo
estadistico. El estudio se orienté a docentes de nivel superior que labora en
organizaciones educativas publicas, del Noroeste de México.

De esta manera, se presenta el andlisis de los datos obtenidos del
instrumento disefiado adhoc a las necesidades de las organizaciones
educativas, tanto en su evaluacidn por expertos, consistencia interna, asi
como resultados de la presencia del sindrome en los docentes participantes
de este estudio. Pero para poder realizar estas actividades se detalla a

continuacion los pasos que se siguieron para la validez del instrumento y su
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confiabilidad. Posterior a ello el trabajo de campo realizado, del cual se
obtuvo la base de datos para el desarrollo del modelo estadistico y
generacion de los indicadores.

El instrumento fue evaluado por expertos, para identificar los items
relevantes y pertinentes que debieran conformar el instrumento para una
aplicacion a una prueba piloto. Una vez obtenida la validez estadistica de
concordancia del instrumento se procedid a la prueba piloto, donde el
instrumento fue aplicado a una muestra de 30 docentes universitarios que
desempefian multiples roles en su labor cotidiana, siendo estos el rol docente,
rol investigativo y rol administrativo. Estos resultados permitieron la
evaluacion de consistencia interna del instrumento, tomando como referencia
el coeficiente Alfa de Cronbach. Una vez obtenido un coeficiente igual o
superior a 0.7, considerado como aceptable (Corral, 2009; Maynez & Lépez,
2019), y de realizar las modificaciones necesarias al instrumento, fue
aplicado a una muestra representativa, siguiendo el mismo criterio que se
defini6 para los participantes de la prueba piloto, ser docentes de nivel
superior en una instituciéon publica y desempenfar actividades de rol docente,
investigativo y administrativo.

Los participantes laboran en los estados de Baja California, Baja
California Sur, Chihuahua, Durando, Sonora y Sinaloa, estados que
pertenecen a la regién del Noroeste de México. La poblacion considerada
para esta investigacién, conformada por docentes de tiempo completo de
instituciones publicas, es de 4275 (Duarte, 2016; Gamez, 2016; Indicacores-
UABC, n.d.; Institucional, 2016; Norzagaray, 2001; Velazquez, 2019), por lo
tanto la muestra representativa para esta poblacion es de 94 docentes,
teniendo un nivel de confianza del 95%. Se considera como una muestra
suficiente una n > 100 6 150 (Schumacker, R. E. & Lomax, 2004) para evaluar
un modelo. Con estos dos datos de referencia se establece como meta lograr
al menos una n = 101.

Posterior a esto, con los datos obtenidos se procedio al disefio y
validacion del modelo estadistico para determinar la incidencia de factores de
riesgo en docentes de educacién superior. Finalmente se determinaron
indicadores para monitoreo de la presencia del sindrome de burnout en los

docentes universitarios.
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3.2. Disefio de la investigacion

Se decide realizar una investigacion de tipo disefio experimental, pre
experimento estudio de caso con una sola medicidn, creando un instrumento
de evaluacion para la multiplicidad de roles de un docente, de acuerdo con
las necesidades de las instituciones educativas del nivel superior. Ademas,
generar un modelo estadistico, partiendo del instrumento y los resultados
obtenidos, para determinar la incidencia de factores de riesgo en los
docentes, asi como la definicion de indicadores.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién

El universo de la poblacién considerada para esta investigacion se
conformé por los docentes de tiempo completo de las universidades publicas
de los estados de Baja California, Baja California Sur, Chihuahua, Durango,
Sinaloa y Sonora, pertenecientes a la region Noroeste de México. Los
docentes de tiempo completo realizan actividades relacionadas a su rol
docente, rol investigativo y rol administrativo. No se limit6 la poblaciéon a una
sola area de especialidad, siendo consideradas las areas de Bioldgicas,

Ciencias Exactas, Ingenierias, Sociales y Administrativas.

3.3.2. Muestra

Para la investigacion se manejaron dos muestras, la primera conformada
por 30 participantes, para la validacién de confiabilidad del instrumento
mediante una prueba piloto. Este nimero de participantes es el minimo
necesario para que los resultados tengan una validez estadistica (Corral,
2009). Posterior a esta validacion del instrumento, se manejé una segunda

muestra, la cual fue mayor que la primera, conformada por 201 participantes,
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sin embargo, 54 participantes contestaron parcialmente el instrumento, por lo
gue no se considera esta informacion para la investigacion, dado que el
analisis de los resultados pudieran tener un sesgo, aunado a que la muestra
representativa calculada es de 94 participantes, por ello la muestra final
considerada para el andlisis queda en 147 participantes, quienes contestaron

en su totalidad el instrumento.

3.4.Variables

3.4.1. Independiente

Como variable independiente se tiene el instrumento de evaluacion del
sindrome de burnout considerando multiplicidad de roles, disefiado y

validado.

3.4.2. Dependiente

Como variable dependiente se tiene el modelo estadistico, disefiado y
validado, para determinar la incidencia de factores de riesgo en docentes de

educacion superior, relacionados al sindrome de burnout.

3.5.Instrumento de investigacion

3.5.1. Validacion por expertos-concordancia del instrumento

En primera instancia se lleva a cabo una revision por expertos, personas
con trayectoria en el tema de interés de esta investigacion, tanto por su
conocimiento y dominio del tema, asi como su experiencia profesional. Para
la seleccion de ellos se siguieron los siguientes criterios (Skjong, R.,
Wentworth, 2000):
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a) Experiencia en la realizacion de juicios y toma de decisiones basada en
evidencia o experiencia.

b) Reputacion en la comunidad.

c) Disponibilidad y motivacion para participar.

d) Imparcialidad y cualidades inherentes como confianza en si mismo y
adaptabilidad.

Una vez identificado un grupo de expertos que cumpliera con las
condiciones antes mencionadas, se les entreg6é el documento a revisar,
proporcionandoles instrucciones claras, asi como una breve explicacion de
cada dimension a evaluar. Se cuid6é aclarar con los expertos los items
pertenecientes a cada dimensién que fueron previamente evaluados en otras
investigaciones, asi como los que debian revisar y evaluar. Fue importante
hacer esta aclaracion, debido a que se les entregé el instrumento completo,
el cual incluia items para evaluar actividades del rol docente y rol
investigativo. La intencion fue facilitar su entendimiento y evaluacion del
instrumento, teniendo a su alcance toda la informacién requerida para ello.
La figura 18 muestra un ejemplo de como se marcé esta diferencia en el

documento entregado a cada experto:

Dimension items Nota 2:

18 Creo que estoy tratando a algunos alumnos{as) como

si fueran objetos impersonales

19. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que

realizo actividades docentes

20. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que

realizo actividades de invesligacion De acuerdo a Maslach y Jackson (1981), Arquero y Donoso (2013)

21 Pienso que el trabajo docente me esta endureciendo | los items del 18 al 25 fueron validados y aprobados para su aplicacion
emocionalmente en estudios con objetivos similares a éste, por lo que en este
22 Pienso que el trabajo de investigacion me esta | instrumento de medicion no se requiere su validacion

endureciendo emocionalmente

23. No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunocs

de mis alumnos(as). T
24. No me preocupa realmente la utibdad de mi
investigacion

25 Creo que los alumnos(as) me culpan de algunos de
Sus problemas.

Despersona-
lizacion

Claridad Relevancia Observaciones
112[3/4] |1]2]3]4

26, Creo que estoy tratando a algunos de mis
compafieros(as) de manera impersonal
27. Me he vuelto insensible con la gente desde que realizo

mis actividades administrativas

28. Pienso que el trabajo administrativo me esta
endureciendo emocionalmente

29. Creo que mi trabajo administrativo es indtil

30. Creo que mis compafieros(as) de trabajo me culpan

de sus problemas ‘

Figura 18. Seccién de documento entregado a expertos para su evaluacion

(Elaboracion propia).

Cada evaluador realiz6 su evaluaciéon de manera individual, posterior a

una breve entrevista con cada uno de ellos, donde de manera general se le
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explico la estructura del documento, asi como informacion general de cada
uno de ellos que se solicitaba al inicio del documento, siendo esta, su nombre,
formacion académica, areas y tiempo de experiencia, cargo actual y nombre
de la organizacion donde labora actualmente. Se consideré brindar
privacidad y tiempo razonable para su evaluacion, por lo que el documento
se dejo a cada experto y posterior se procedidé a su recoleccion, de esta
manera se obtendria mejores resultados. Ademas, se les proporcioné una
escala de medicion. La figura 19 muestra la escala de medicion

proporcionada para realizar su evaluacion:

Claridad

1 2 3 4

El item no es claro El item requiere bastante El item requiere pocas Elitemesclaroy
modificaciones modificaciones adecuado
Relevancia

1 2 3 4

El item puede ser El item tiene alguna El item es relativamente El item es relevante y
eliminado sin afectar relevancia, pero otro lo importante debe incluirse

la dimensién puede medir

Figura 19. Escala de medicion proporcionada a los expertos (Skjong, R., Wentworth,
2000).

Posterior a las instrucciones generales, asi como la escala de medicion,
gue muestra la figura anterior, el documento proporcionado al experto
muestra una seccion donde se realiza la evaluacion de cada item por
dimension. La figura 20 muestra un ejemplo de la estructura proporcionada a

cada experto para la evaluacién de cada item:

g 1234

Figura 20. Formato para evaluar cada item (Skjong, R., Wentworth, 2000).

La columna llamada “Observaciones” ayuddé para que los expertos
pudieran dar alguna sugerencia de cambio en redaccion o contenido, asi
como de claridad. Los valores asignados a la seccién de relevancia fueron
los considerados para su evaluacion y calculo del coeficiente de Kendall.
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El coeficiente de concordancia de Kendall indica el grado de asociacion
de evaluaciones ordinales realizadas por varios evaluadores o expertos,
cuando evalian mismas muestras. Este coeficiente es comunmente utilizado
en analisis de concordancia por atributos, por lo cual fue utilizado en la
evaluacion por parte de los expertos a cada item propuesto para la
conformacion del instrumento que es parte de esta investigacion.

Los valores del coeficiente de Kendall pueden variar entre 0 y 1, mientras
mayor sea el nimero del coeficiente mayor serd su asociacion, lo que
significa que los evaluadores o expertos estan aplicando basicamente el
mismo estandar al evaluar las muestras. Se considera un valor minimo de
0.350 para presentar validez estadistica, sin embargo, lo éptimo es llegar al

1 o un valor méas cercano que el 0.350 (Corral, 2009).

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

En relacion con la confiabilidad del instrumento se toma el Coeficiente Alfa
de Cronbach como referente. El Coeficiente de Alfa de Cronbach se present6
por primera vez en 1951 por L. J. Cronbach y, a partir de ese momento, se
establecié como un indice de factor para evaluar el grado en que los items
de un instrumento estan correlacionados (Gonzalez & Pazmifio, 2015). Varios
autores sefalan que un valor del Alfa de Cronbach entre 0.7 y 0.9 indica una
buena consistencia (Gonzalez & Pazmifio, 2015; Oviedo & Campo, 2016). La
seleccion del coeficiente de Cronbach fue en base a la literatura encontrada
y que hace referencia a una forma confiable y sencilla para la validacion del
constructo de una escala y como una medida que cuantifica la correlacion
gue presentan los items entre si que lo componen (Gonzalez & Pazmifio,
2015).

En psicologia se utiliza el término constructo para algo que no es
observable pero es construido por el investigador explicar relaciones que el
investigador observa en la conducta (Corral, 2009). Para esta investigacion
los constructos definidos son el constructo del rol docente, el constructo del
rol investigativo y el constructo del rol administrativo. Cada constructo con

tres dimensiones, la de cansancio emocional (CE), despersonalizacion (D) y
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realizacion personal (RP). Cada dimension cuenta con items asociados a
ella.

Aunado a esto, el Maslach Burnout Inventory (MBI), desarrollado por
Maslach & Jackson (1981) y Maslach Burnout Inventory-Investigacién (MBI-
), desarrollado por Arquero & Donoso (2013), instrumentos de referencia
para la presente investigacion, reportan el coeficiente de Alfa de Cronbach
en sus estudios. Se determina importante mantener parametros similares,
esto con el objetivo de realizar analisis comparativo. Ademas, el instrumento
propuesto en esta investigacion utiliza una escala tipo Likert, por lo que el
Coeficiente de Alfa de Cronbach es el mas adecuado para la evaluacion de
la consistencia interna del instrumento, es decir el grado que cada item mide
lo que se espera medir con él.

En la tabla 9 se muestra la escala para interpretar el coeficiente de

correlacion o asociacion (Corral, 2009; Sierra Bravo, 2001):

Coeficiente de correlacion Magnitud
0.70a1.0 Muy fuerte
0.50 a 0.69 Sustancial
0.30 a2 0.49 Moderada
0.10a0.29 Baja
0.01a0.09 Despreciable

Tabla 9. Escala interpretacién de magnitud del Coeficiente Correlacion/Asociacion (Corral, 2009;
Sierra Bravo, 2001).

Se esperd al menos un valor superior al 0.55 del Coeficiente de Alfa de
Cronbach, considerado con una magnitud sustancial. Este valor se toma de
referencia del estudio realizado por Arquero y Donoso (Arquero & Donoso,
2013), estudio que considera las actividades de rol docente y rol investigativo.
En la tabla 10 se muestra el detalle del resultado de Coeficiente de Alfa
obtenido para cada dimension en el estudio de Arquero y Donoso y su

instrumento MBI-I;
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Dimension Rol docente Rol investigativo

CE 0.80 0.84
D 0.55 0.57
RP 0.78 0.78

Tabla 10. Coeficiente de Alfa para MBI-1 (Arquero & Donoso, 2013).

3.5.3. Disefio del instrumento burnout-DOINAD (docente, investigativo,

administrativo)

El instrumento disefiado es una adaptacion del Maslach Burnout Inventory
(MBI) (Maslach & Jackson, 1981), Manual Cuestionario para la Evaluacion
del Sindrome Quemado por el Trabajo (CESQT) (Gil-Monte, 2011) y el
instrumento MBI-I (Arquero & Donoso, 2013), los cuales ya han sido
validados. La aportacion de la investigaciéon se da con la creacién de un
instrumento que incluya la multiplicidad de roles en su evaluacion,
considerando el rol docente, rol investigativo y rol administrativo, asi como el
disefio de modelo estadistico que permita determinar la incidencia de factores
de riesgo en docentes de educacion superior.

El instrumento incluye cuestiones relativas a factores predictivos como
estabilidad laboral, grado académico, asi como rango de edades y de
experiencia como docente en las universidades de estudio. Aunado a esto se
consider6 una pregunta abierta, la cual solicitdé sugerencias por parte de los
docentes para las instituciones publicas de nivel superior. Los participantes
en la investigacion identificaron medios o0 acciones para mejorar Sus
resultados en la realizacion de sus actividades en sus diferentes roles. Al
considerar esta informacion dentro de la investigacion, se puede generar una
estadistica descriptiva, un analisis de correlaciones presentes en este
estudio, asi como abonar en la definicion de indicadores.

Se identifico la necesidad de incluir en la evaluacién del instrumento las
actividades de rol administrativo, dado que, en la actualidad, los docentes de
nivel superior deben cumplir con ellas también, no solo las relacionadas al rol
docente y rol investigativo. Las investigaciones previas se habian enfocado
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principalmente en las actividades del rol docente, identificando solo una que
incluye la evaluacion de las actividades del rol investigativo utilizando un solo
instrumento.

La primera propuesta del instrumento fue revisada por tres expertos, sin
embargo, el valor del coeficiente de Kendall obtenido fue menor al minimo
requerido de 0.350, como lo menciona Corral (Corral, 2009), por lo que se
solicité a otros expertos que realizaran esta evaluacion. En este segundo
grupo, conformado por cuatro expertos, se obtuvo un valor del coeficiente de
Kendal de 0.425, valor superior al minimo requerido para una validez
estadistica, por lo que se considera que las preguntas, reactivos o
afirmaciones son claras y coherentes con la investigacion. Se realizaron
algunos ajustes al instrumento, siguiendo las indicaciones de los expertos
quedando el instrumento inicial de 46 items en 44 items, y cambiando
algunas palabras por sinénimos sugeridos por los expertos, para un mejor
entendimiento de los participantes.

Los dos grupos de expertos se conformaron por docentes y profesionales
con experiencia en el estudio y la investigacion del sindrome de burnout, a
nivel nacional e internacional, contando con una experiencia profesional que
oscila entre once a treinta y cinco afios. Fue importante que los expertos a
considerar tuvieran conocimiento sobre el sindrome de burnout, pues si no
se cumplia con esto, la evaluacioén realizada por cada uno no hubiera sido
bajo las mismas condiciones.

Al contar con un instrumento validado por su concordancia, se pudo
proceder a la realizacién de una prueba piloto para validar su confiabilidad,
previo a la aplicacion del instrumento a una muestra representativa.

El instrumento cuenta con una escala de Likert, usando una escala de
siete alternativas, siendo estas:

* Nunca

* Pocas veces al afio 0 menos

* Una vez al mes o menos

* Unas pocas veces al mes

* Una vez a la semana

* Unas pocas veces a la semana

* Todos los dias.
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Los items que conforman el instrumento no estan separados o
identificados por dimension, siguiendo la estructura de los instrumentos
considerados como referencia para el disefio de este. La figura 21 muestra
un ejemplo de la estructura del instrumento burnout-DOINAD (Docencia-

Investigacion-Administracion) utilizado para esta investigacion:

Nivel

Enunciado

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

Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo de
investigacion.

Me siento emocionalmente agotado(a) por el trabajo administrativo
que realizo.

4 |Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Cuando me levanto por las mafianas y me enfrento a otra jornada
me siento fatigado.

Figura 21. Ejemplo estructura instrumento burnout-DOINAD (Elaboracién propia).

Sin embargo, si se realiz6 una identificacion de items por dimension, para
poder analizar su confiabilidad por dimension. El instrumento esta
conformado por las tres dimensiones utilizadas en los instrumentos tomados
de base para esta investigacion, el de Maslach Burnout Inventory (MBI)
(Maslach & Jackson, 1981), Manual Cuestionario para la Evaluacion del
Sindrome Quemado por el Trabajo (CESQT) (Gil-Monte, 2011) y el
instrumento MBI-I (Arquero & Donoso, 2013), siendo estas:

* Cansancio o agotamiento emocional

* Despersonalizacion

* Baja realizacion personal

Cada dimensidn cuenta con items asignados, segun lo deseado a medir,
asi como una puntuacion y grado presente del sindrome. Como se mencioné
anteriormente, se tomaron de referencia los instrumentos de MBI, CESQT y
MBI-I, también para determinar las puntuaciones y su grado para este
instrumento. Se muestra la clasificacion de items por dimensién, de manera
general (figura 22) y por rol de actividades y dimension (figura 23), asi como
el puntaje minimo considerado para indicar la presencia del sindrome de
burnout para el instrumento burnout-DOINAD. Se toma como referencia la
escala de Seisdedos (1997), citada por Esteras (2015) y la determinacion de
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la presencia del sindrome de burnout tomando de referencia la de Gil-Monte
(2005) y propuesta por Pando-Moreno et al. (2006) (Esteras, 2015; Gil-
Monte, 2005; Pando-Moreno et al., 2006; Seisdedos, 1997). El detalle de los
rangos considerados se presenta en la figura 23; para determinar la
presencia del sindrome de burnout se consider6 para la dimension de
cansancio emocional y despersonalizacion los valores en los rangos medios
y altos, y para la dimensién de realizacion personal los valores entre los
rangos medios y bajos. Esto porque el ideal es que la persona se encuentre
realizando sus actividades laborales en el escenario 6ptimo, siendo este el
nivel bajo para las dimensiones de cansancio emocional vy

despersonalizacion y nivel alto para la dimension de realizacion personal.

ASPECTO PREGUNTAS A INDICES DE

EVALUADO EVALUAR BURNOUT

1,2,3,4,5,10, 11,13, 14, Mas de 26

Cansancio emocional 15,25, 26, 27, 28, 32, 33, 41

8,9, 18,19, 20, 21, 22, 23,

29, 30, 31, 43, 44 Més de 7

General Despersonalizacion

6,7,12, 16, 17, 24, 34, 35,

36, 37, 38, 30, 40, 42 Menos de 70

Realizacién personal

Figura 22. items (preguntas) a evaluar resultados-general burnout-DOINAD

(Elaboracion propia).

ROL
DE EVALUADO  EVALUAR  BAJO  MEDIO
ACTIVIDADES
Cansancio emocional ;:24-4? 10, 13, 25, 28, 0-14 15-24 25-54
Docencia Despersonalizacion 8, 18, 21, 29, 43 0-3 4-9 10-30
Realizacion personal 2'212’ 15, 0%, OE. o8 0-32 33-39 40-48
Cansancio emocional 0-12 13-22 23-48
Investigacién 2,4,5, 11, 14, 26, 28, 41
9 Despersonalizacion 9,19, 22, 30, 44 0-3 4-9 10-30
Realizacion personal 7,17, 24, 35, 37, 39, 42 0-28 29-34 35-42
Cansancio emocional 2-34;4?- 11,15, 27, 28, 0-14 15-24 25-54
O N corsonalizacion 9, 20, 23, 31, 44 0-3 49 10-30
Realizacion personal 7,17, 24, 35, 37, 40, 42 0-28 29-34 35-42

Figura 23. items (preguntas) a evaluar resultados-por rol de actividades burnout-DOINAD

(Elaboracion propia).
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Cada item se redact6 con cuidado buscando adaptarse al lenguaje de la
poblacién de estudio, como lo indica Matas (Matas, 2018), aunado a las
recomendaciones de los expertos, para un mejor entendimiento del
instrumento. Ademas, se cuidd que fuera posible obtener por separado las
percepciones por actividades docentes, investigativas y de administracion,
para un analisis detallado. Por ejemplo, para evaluar en la dimension de
cansancio o agotamiento emocional relacionada a las actividades de
docencia, investigacion y administrativas se muestran algunos de los items
asignados a esta dimension:

Docencia:

* Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo docente.

* Pienso que el trabajo docente me esta endureciendo emocionalmente.
Investigacion:

* Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo de investigacion.

* Pienso que el trabajo de investigacion me esta endureciendo
emocionalmente.
Administrativo:

* Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo de administracion.

* Pienso que el trabajo administrativo me estd endureciendo
emocionalmente.

Con la inclusibn de items enfocados a valorar el impacto por las
actividades del rol administrativo permite una evaluacion integral,
considerando el trabajo completo que realice un docente en nuestra
actualidad, proporcionado a los lideres a cargo de docentes en una
organizacion educativa, un panorama mas cercano a la realidad en que

desempenfa su labor su capital humano.

3.5.4.  Prueba piloto

Para la prueba piloto se eligié a los docentes de tiempo completo de la
zona Noroeste de México, tanto por el bajo numero de estudios encontrados
publicados, asi como por los resultados positivos en actividades docentes,

de investigacion y administrativas en los ultimos afios, siendo un referente
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a nivel nacional. El instrumento fue entregado a unos participantes la
version impresa y a otros se les compartié un enlace, donde el instrumento
estaba disponible, segun la peticion de cada uno. Los instrumentos
contestados de manera manual se capturaron en el mismo enlace que se
compartio a los otros participantes, de tal manera que se formara una sola
base de datos.

La prueba piloto se realiz6é en el mes de septiembre y octubre de 2019. Al
obtener la participacion completa de 30 docentes, se procedié al andlisis de
esos resultados y valoracion del coeficiente de Alfa de Cronbach, para
corroborar la confiabilidad de la informacion obtenida. Los resultados
derivados de la prueba piloto dieron la pauta para identificar que el
instrumento cumplia con la confiabilidad, alcanzando un coeficiente de
0.953 para todo el instrumento y de 0.943 para la dimensién de cansancio
emocional, 0.849 para la dimension de despersonalizacion y de 0.877 para
la dimension de realizacion personal, valores superiores a los minimos
establecidos para esta investigacion.

Para determinar el nivel de sindrome de burnout que los participaron
manifiestan se consideré el criterio del MBI version catalana y empleado
también en el estudio enfocado en docentes de una universidad privada en
México. El criterio es considerar que se presenta el sindrome a todos los
participantes que tengan con un nivel alto o medio las dimensiones de
cansancio emocional y despersonalizacion, asi como medio o bajo la
dimensién de realizacion personal (Pando-Moreno et al., 2006).

Siguiendo este criterio se encontr6 que mas del 50% del grupo de
docentes que participaron en esta prueba piloto manifesto la presencia del
sindrome de burnout en ellos. Para mayor detalle de los resultados

obtenidos se muestran las tablas 11-14:

Porcentaje docentes

Dimensidn con burnout
CE 70%
General D 80%
RP 67%

Tabla 11. Presencia del sindrome de burnout-resultados prueba piloto en general (Elaboracion

propia).
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Porcentaje docentes

Rol Dimension con burnout
CE 60%
Docente D 67%
RP 57%
Tabla 12. Presencia del sindrome de burnout-resultados prueba piloto rol docente (Elaboracion
propia).

Porcentaje docentes

Rol Dimensidn con burnout
CE 63%
Investigativo D 70%
RP 67%

Tabla 13. Presencia del sindrome de burnout-resultados prueba piloto rol investigativo

(Elaboracion propia).

Porcentaje docentes

Rol Dimension con burnout
CE 7%
Administrativo D 7%
RP 73%

Tabla 14. Presencia del sindrome de burnout-resultados prueba piloto rol administrativo

(Elaboracién propia).

Bajo este escenario se determina que el instrumento cumple con la
confiabilidad para aplicarlo a una muestra mayor representativa. Aunado a
esto, se identifica como resultado de la prueba piloto que las actividades
del rol administrativo generan mayor incidencia para la presencia del
sindrome de burnout, por lo que es de interés aplicar el instrumento a una

muestra mayor por los nameros encontrados hasta este momento.
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3.5.5.  Aplicacién del instrumento a docentes universitarios

Una muestra representativa debe de tener las mismas caracteristicas
relevantes para la investigacion (Téjar Hurtado & Matas Terrén, 2015), por
lo que para la aplicacion del instrumento a una muestra representativa se
decidié por un muestreo intencional formada por los docentes de tiempo
completo de la zona Noroeste de México que realizan actividades en los
tres roles, docentes, investigativo y administrativo, en instituciones publicas
de nivel superior. Se eligié esta zona, tanto por el bajo numero de estudios
encontrados publicados, asi como por los resultados positivos que han
tenido las instituciones publicas de esta regidn en sus actividades docentes,
de investigacion y administrativas en los ultimos afios, siendo un referente
a nivel nacional.

La técnica de bola de nieve es utilizada como herramienta util para
validacion de un instrumento de recoleccion de datos y su contenido, como
lo propone Goodman, citado por Maynez & LoOpez, explicando que este
proceso consiste en seleccionar un grupo inicial de encuestados de la
poblacién, por lo general al azar, solicitando después su participacion para
identificar otras personas con las mismas caracteristicas de la poblacion
(Maynez & Lopez, 2019). Existen tres tipos de muestreo de bola de nieve,
muestreo por bola de nieve lineal, bola de nieve exponencial no
discriminante y bola de nieve exponencial discriminante. Esta ultima es el
seleccionado para esta investigacion, basada en las caracteristicas que
deben cumplir los participantes para esta investigacion, siendo docentes
con multiplicidad de roles y que laboren en instituciones educativa publicas
de nivel superior. Para una idea mas clara sobre esta técnica vea la figura
24:
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Figura 24. Muestreo por bola de nieve exponencial discriminante (Maynez & Lépez,
2019).

Cabe resaltar que los resultados de la investigacion no se relacionan a
una o algunas instituciones en particular, solo a los criterios mencionados
anteriormente.

El instrumento fue entregado a unos participantes en su versioén impresa
y a otros se les comparti6 un enlace, donde el instrumento estaba
disponible, segun lo decidiera cada participante. Los instrumentos
contestados de manera manual se capturaron en el mismo enlace que se
compartio a los otros participantes, para generar una sola base de datos.

El instrumento fue aplicado de diciembre de 2019 a principios de abril de
2020. Fueron 201 docentes de la zona Noroeste que participaron, sin
embargo, para esta investigacion el nimero considerado es de 147, dado
gue fueron los instrumentos contestados en su totalidad.

Al cerrar el periodo de aplicacion del instrumento, se procedié al andlisis
de esos resultados y valoracion del coeficiente de Alfa, para corroborar la
confiabilidad de la informacion obtenida. El coeficiente de Alfa de Cronbach
para todo el instrumento fue de 0.946, ligeramente abajo que la prueba
piloto donde se obtuvo un valor de 0.953, aunque ambos casos dentro del
rango considerado como magnitud fuerte. Ademas, los valores obtenidos
de este coeficiente por dimension fueron 0.940 para cansancio emocional,

0.858 para despersonalizacion y 0.867 para realizacion personal.
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Con estos resultados se considerd tener informacion con validez
estadistica suficiente para proceder al analisis de resultados relacionados
a la presencia del sindrome de burnout en docentes de nivel superior.
Ademas, estos resultados forman la base para el disefio del modelo
estadistico.

3.5.6. Disefio modelo

El modelado de ecuaciones estructurales (SEM, por sus siglas en inglés),
se utiliza para probar modelo propuesto. Es importante tener en mente que
el SEM prueba el modelo disefiado versus los datos recabados de manera
empirica, por lo que es una técnica confirmatoria mas que exploratoria
(Blunch, 2012). Este tipo de modelado brinda la oportunidad de probar
relaciones propuestas entre variables, para validar un instrumento de
medicién, como lo menciona Anderson & Gerbing (1988), citados por
Maynez & Lopez (Maynez & Lopez, 2019), y asi proporcionar flexibilidad de
interaccién entre lo reportado en la teoria y los datos recolectados.

Tanto la generacién como validacion del modelo se realiza por medio del
software Analysis for Moment Structure (AMOS), médulo del SPSS, versién
22.

Para la generacion y validacion del modelo estadistico se toma como base
los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra
representativa. Con estos resultados se disefia una primera propuesta de
modelo estadistico, para proceder al andlisis factorial confirmatorio (CFA,
por sus siglas en inglés). Como referencia se toman tanto los valores
ideales como los encontrados publicados en modelos de este tipo (tabla
15).
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Investigacion RMSEA CFI GFlI TLI AGFI
Valores ideales Optimo: Optimo: Optimo: Mayora | Mayor a
(Byrne, 2010; Menor a Mayor a Mayor a 0.90 0.90
Cuevas 0.06 0.95 0.95
Dominguez & Aceptable: | Satisfactorio: | Satisfactorio:

Rodriguez Menor a Mayor a Mayor a

Hernandez, 0.08 0.90 0.90

2007; Cupani,

2012)

Profesionales 0.07 0.86 0.87 0.85 No
de servicio publicado
salud

(Richardsen &

Martinussen,

2004)

Profesores de 0.15 0.46 0.73 No 0.68
Espafia publicado

(Gil-Monte,

2005)

Docentes de 0.072 0.80 No 0.77 No
Hungria publicado publicado
(Szigeti et al.,

2017)

Tabla 15. Valores de CFA de referencia para la investigacion (Elaboracién propia).

Los primeros valores no cumplen con los ideales, sin embargo, en la

mayoria de los casos, muestran mejores resultados, en comparacion a las

investigaciones de referencia. Es necesario generar dos modelos, uno para

el rol docente y otro el rol administrativo, manejando las mismas tres

dimensiones para cada uno, cansancio emocional, despersonalizacion y

realizacion personal. Esta separacion o generacion de diferentes modelos

en funcién del rol desempefiado se debe por dos cosas, la primera porque

para el rol docente tenemos indicadores de modelos realizados, los cuales

se toman como referencia; segundo la adicion de la evaluacion del rol

administrativo es la propuesta sustancial en esta investigacion, por ello se

determina generar su modelo y tomar de referencia los indicadores de
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modelos evaluando las actividades docentes, al no tener de referencia
indicadores de investigaciones previas enfocadas a las actividades
administrativas. La repeticion de los pasos anteriores se da hasta mejorar

los indicadores de estudios previos presentados en la tabla 15.

3.5.7.  Propuesta indicadores

Para la propuesta de indicadores se toma como referencia la definicion
de indicador publicada por el Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica
de Desarrollo Social (CONEVAL), la cual menciona que es una herramienta
cuantitativa o cualitativa que permite mostrar indicios o sefiales de una
situacion, actividad o resultado, de una manera simple y precisa (Coneval,
2013). Partiendo de esta definicion se analizan los modelos y se identifican
variables con mayor impacto, asi como las respuestas obtenidas en la
pregunta abierta “; Qué sugiere a las Instituciones Publicas de Educacion
Superior para mejorar los resultados de los docentes de tiempo completo
que realizan actividades de docencia, investigacion y administracion?”, que
se incluye al final del instrumento disefiado.

Como recordamos, la literatura nos dice que para identificar el
comportamiento organizacional en un lugar de trabajo el indices de
accidentes, permisos por enfermedad, rotacion de los empleados, y
cantidad de quejas interpuestas dentro de la organizacion (lvancevich et al.,
2012) se pueden utilizar. En México esta opcion puede ser cuestionada,
debido a que desafortunadamente no se acude con especialistas para la
atencion de problemas de la salud de la persona, como primera instancia,
por lo que el registro de todos los casos de manera oficial sigue siendo un
area de oportunidad en la cultura mexicana. Por esto, es que se proponen
estos indicadores, de tal manera que las organizaciones tengan
herramientas que le permitan actuar en beneficio de su capital humano. Los
indicadores propuestos cumplen con dos caracteristicas (Coneval, 2013):

e Elindicador debe ser una relacién entre dos o mas variables.
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e El indicador debe estar contextualizado al menos geografica y
temporalmente.

Aunado a esto la manifestacion de fatiga es un indicador directo del
sindrome de burnout, por lo que la dimension de cansancio emocional cobra
mayor peso al momento de diagnosticar a los docentes, capital humano, de
cada organizacion educativa. Si se encuentran las dimensiones de
cansancio emocional y despersonalizacién en un nivel alto, incrementa el

namero de docentes que manifiesten una baja realizacion personal.

3.6. Andlisis de datos

3.6.1. Procesamiento de informacion

Para la obtencion de datos se proporciona una version impresa a los
docentes que asi lo deseen, o se les proporciona un enlace que muestra el
instrumento en linea para su aplicacién. La segunda opcion permite una
mayor confidencialidad y tranquilidad a los docentes que contestan el
instrumento, a su tiempo y ritmo, buscando una participacién objetiva, asi
como facilitar la visualizacion de areas de oportunidad que permitan la
mejora en su labor docente.

Los docentes que optaron por la opcion impresa, se capturaron sus
respuestas en el enlace en linea para reunir en una misma base las
respuestas de todos los participantes. Cabe resaltar que tanto la version
impresa como en linea cuido el anonimato, tomando solo datos de referencia
para el analisis de estadistica descriptiva. Para el procesamiento y analisis
de datos se utilizar4 el software SPSS 22, MINITAB y EXCEL, como
herramienta de apoyo adicional.

El primer paso fue la validacion de expertos, donde se utiliza SPSS como
herramienta. En el segundo, para la prueba piloto, se utilizan las herramientas
de SPSS para validar la consistencia de la informacion, y EXCEL para el
andlisis del nivel del sindrome reportado por los docentes participantes en

esta etapa. Para el tercer paso el uso de SPSS y EXCEL tienen la misma
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finalidad que el paso anterior, sin embargo, se agrega el uso de MINITAB
para el andlisis de correlaciones y AMOS, moédulo del SPSS, para en analisis
de los modelos.

En cada una de las etapas de desarrollo de la investigacion se obtiene
informacion, la cual fue tratada con total discrecion, objetividad y
confidencialidad. Los resultados siguieron un orden natural, segun la fase de
validacion en la que se encontr6 el instrumento y modelo estadistico. Cada
uno de ellos contribuye a la obtencion de un instrumento y modelo estadistico
robusto, validado y adhoc a las necesidades actuales, tanto por el lenguaje
gue se maneje en el instrumento, enfocada a la poblacion docente de nivel
superior, como a los lideres, administradores, directores o personas
ubicadas en puestos de toma de decision, y busquen cuidar y mejorar la salud
de sus colaboradores, identificando claramente las areas de oportunidad para
mejorar las condiciones laborales y la productividad de la organizacién. Con
el andlisis de los resultados se identifica claramente la presencia del
sindrome de burnout en los tres roles, visualizando al rol administrativo con
un mayor impacto ante este sindrome, seguido por el rol investigativo y al
final el rol docente.

Esta investigacion esta centrada en la evaluacién de las actividades que
realizan los docentes de nivel superior, independientemente de su
especialidad, por lo que se deja abierta la puerta para futuras investigaciones,
enfocandose en la especialidad de los docentes, pudiendo analizarse si
alguna o algunas determinadas especialidades promueven en menor o mayor
dimension la presencia del sindrome de burnout.

Ademas, queda abierto a investigaciones de colaboracion con otros
paises para identificar los rasgos culturales que benefician a la disminucion,
0 mejor aun la desaparicion del sindrome de burnout en docentes; su
traduccion a otro idioma y validacion en esa lengua; aplicar el instrumento en
diferentes paises y comparar sus resultados en las tres dimensiones para
cada uno de los roles; asi como, analisis de las diferentes generaciones y
recursos electrénicos que interactlan en la vida tanto laboral como personal

de los docentes.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4. Resultados

En este apartado se muestran los resultados obtenidos de los diferentes
analisis realizados en relacion con la presencia del sindrome de burnout en
los docentes de nivel superior, participantes en la investigacion, asi como los
modelos disefiados para el rol docente y rol administrativo. Con los resultados
obtenidos se realiza una comparacion con los reportados en la literatura,
tanto para la presencia del sindrome de burnout reportado por docentes, la
confiabilidad del instrumento aplicado, y en relacion a los modelos, para el rol
docente se podra hacer una comparacion con los indicadores obtenidos en
investigaciones previas; sin embargo, para el modelo del rol administrativo,
solo se tomaran de referencia lo publicado en relacion a modelos enfocados
a actividades de docencia, dado que no se encontrd resultados publicados
que consideren el rol administrativo, siendo la propuesta de la presente

investigacion.

4.1. Andlisis descriptivo

4.1.1. Caracteristicas sociodemograficas

Se contd con la participacion de 147 docentes de los 6 Estados que
conforman la regién Noroeste en Meéxico, de los cuales se tuvo una
participacion ligeramente mayor del género masculino, teniendo un 58% de

ellos y un 42% del femenino (tabla 16 y figura 25):

Género No. participantes
Masculino 85
Femenino 62

Tabla 16. Distribucion en funcion de género (Elaboracion propia).
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DISTRIBUCION EN FUNCION DE GENERO

Femenino,
42%

Masculino,
58%

Figura 25. Distribucion en funcién de género (Elaboracion propia).

Con relacién al rango de edades, el 50% contaba con 46 afios 0 mas,
seguido por el rango entre 36 y 45 afios. La distribucién y porcentajes se

muestran en la tabla 17 y figura 26, respectivamente:

Edad No. participantes
Menor de 35 afios 14
Entre 36-45 afios 60
Mayor a 46 afios 73

Tabla 17. Distribucion en funcién de rango de edades (Elaboracién propia).
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DISTRIBUCION EN FUNCION DE EDAD

Menor de 35
anos
9%

-

Mayor de 46
afnos
50%
36-45 aios
41%

Figura 26. Distribucién en funcién de rango de edades (Elaboracion propia).

4.1.2.  Caracteristicas profesionales

Los docentes participantes en la investigacibn cuentan con el grado
maximo de maestria en un 45%, seguido por un 43% que cuentan con el
grado de doctorado, un 11% con la licenciatura y 1% con alguna especialidad.
La distribucién y porcentajes se muestran en la tabla 18 y figura 27,

respectivamente.

Grado académico | No. participantes
Licenciatura 16
Especialidad 1

Maestria 66
Doctorado 64

Tabla 18. Distribucién en funcién del grado académico (Elaboracion propia).
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DISTRIBUCION EN F'UNCIC')N DE GRADO
ACADEMICO

Licenciatura
—
= 11%

Maestria
45%

Especialidad _~

19

Figura 27. Distribucion en funcién del grado académico (Elaboracion propia).

En relacion con la situacion administrativa de los docentes participantes
en la investigacion, el 76% cuenta con el nombramiento oficial de
definitividad, el 24% restante, aunque no cuenta con la definitividad,
también son docentes de tiempo completo, la distribucién y porcentajes

se muestran en la tabla 19 y figura 28, respectivamente.

Definitividad No. participantes
Si 112
No 35

Tabla 19. Distribucion en funcion de situacion administrativa (definitividad) (Elaboracion propia).
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DISTRIBUCION EN FUNCION DE SITUACION
ADMINISTRATIVA (DEFINITIVIDAD)

Si, 76%

Figura 28. Distribucién en funcién de la situacién administrativa (definitividad)

(Elaboracion propia).

El rango de antigiiedad como docente con mayor participacion fue

el de 11 a 20 afios, seguido por el de menos de 10 afos. El detalle de

la distribucion y porcentaje de participacion, en funcién de su

antigledad como docentes, se muestran en la tabla 20 y figura 29,

respectivamente.

Antigliedad como

No. participantes

docente
Menor a 10 afios 43
Entre 11y 20 afios 57
Entre 21y 30 afios 34
Mas de 30 afios 13

Tabla 20. Distribucion en funcion de la antigliedad como docente (Elaboracién propia).

137



DISTRIBUCION EN FUNCION DE ANTIGUEDAD
COMO DOCENTES

Menor a 10
afnos
29%

21-30aiios
23%

11-20 aiios
39%

Figura 29. Distribucién en funcién de la antigiiedad como docente (Elaboracién

propia).

Los participantes docentes en esta investigacion en su mayoria
desempefian su labor docente en el area de Ingenieria, seguido por el
de Sociales y Administrativas, Biologicas y finalmente Exactas. La tabla
21 y figura 30 muestran la distribucidn y porcentajes, respectivamente,
en funcion del area donde se desempefian los participantes de esta

investigacion:

Area donde labora No. participantes
Bioldgicas 6
Exactas 4
Ingenieria 97
Sociales y
. . - 40
Administrativas

Tabla 21. Distribucion en funcion de area (Elaboracion propia).
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DISTRIBUCION EN FUNCION DE AREA

Biologicas

4%

Ingenieria
66%

Exactas
3%

Figura 30. Distribucién en funcién de area (Elaboracion propia).

4.1.3. Consistencia interna general del instrumento

Como se definié en la metodologia, en el apartado 3.5.2 Confiabilidad del
instrumento, del capitulo 3, el coeficiente Alfa de Cronbach se eligio para el
analisis de la consistencia interna del instrumento. Ademas, se toman de
referencia los valores de coeficientes reportados en investigaciones
previas, asi como los de la tabla 9, del apartado mencionado anteriormente
para comparar con los varios encontrados en esta investigacion. Este
coeficiente hace referencia a una forma confiable y sencilla para la
validacion de cada constructo y para cuantificar la correlacién que
presentan los items entre si que lo compone (Gonzélez & Pazmifio, 2015).

Los constructos definidos para esta investigacion son rol docente, rol
investigativo y rol administrativo. El detalle de los items asignados a cada
constructo se muestra en el capitulo 3, en la seccion 3.5.3 llamada Disefio
del instrumento burnout-DOINAD, en la figura 23.

Tomando como referencia el coeficiente de Alfa de Cronbach reportado
por Maslach et al. (1986), para esta investigacion, se identifica que el
coeficiente obtenido para el instrumento general evaluado es superior al
obtenido por Maslach, asi como el reportado por Alvarez & Fernandez
(1991) e llaja & Reyes (2016). En la tabla 22 se muestra el detalle de esto:
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Instrumento Coeficiente Alfa Cronbach

MBI (Maslach et al., 1986) 0.80
MBI (Alvarez & Fernandez,
0.90
1991)
MBI (llaja & Reyes, 2016) 0.77
Burnout-DOINAD 0.946

Tabla 22. Coeficiente Alfa Cronbach instrumento general MBI (Elaboracién propia).

Ademas, los resultados para cada dimension evaluada también fueron
superiores a los reportados por Maslach et al. (1986); Alvarez & Fernandez
(1991); Balogun et al. (1995) y Caruso AL et al. (2014). En la tabla 23 se
muestra el detalle:

Coeficiente Alfa Cronbach por dimension

Instrumento
CE?2 Da RP2
MBI (Maslach et al.,
0.90 0.79 0.71
1986)
MBI (Alvarez &
0.79 0.79 0.71
Fernandez, 1991)
MBI (Balogun et al.,
0.82 0.60 0.80
1995)
MBI (Caruso AL et al.,
0.76 0.49 0.49
2014)
Burnout-DOINAD 0.940 0.858 0.867

Tabla 23. Coeficiente Alfa Cronbach por dimensién del instrumento MBI (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizaciéon Personal (RP).

4.1.4. Consistencia interna por dimensién por constructo

Los resultados obtenidos del coeficiente de Alfa de Cronbach por
constructo por dimensién fueron superiores, en la mayoria de los casos.
Para el constructo nombrado como rol docente se obtuvieron valores
superiores para las tres dimensiones a los reportados por Alvarez &
Fernandez (1991); Balogun et al. (1995); Arquero & Donoso (2013) y
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Caruso AL et al. (2014); sin embargo, comparando los resultados con los
obtenidos con Maslach et al. (1986) solo la dimensién de RP fue superior,
con excepcion del reportado por Balogun et al. (1995), las otras dos
qguedaron ligeramente por debajo, aun asi, todos los valores obtenidos
presentan una magnitud entre sustancial a muy fuerte, como referencia se
sugiere ver la tabla 9 de la seccion 3.5.2. Confiabilidad del instrumento, del
capitulo 3. A continuacién, se muestra la comparacion para el constructo rol
docente (tabla 24):

Constructo Rol Coeficiente Alfa Cronbach por dimension
docente CE? Da RpP2
MBI (Maslach et al.,
0.90 0.79 0.71
1986)
MBI (Alvarez &
0.79 0.79 0.71
Fernandez, 1991)
MBI (Balogun et al.,
0.82 0.60 0.80
1995)
MBI-I (Arquero &
0.80 0.55 0.78
Donoso, 2013)
MBI (Caruso AL et al.,
0.76 0.49 0.49
2014)
Burnout-DOINAD 0.893 0.682 0.785

Tabla 24. Coeficiente Alfa Cronbach del constructo rol docente por dimension (Elaboracion

propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

Para el constructo nombrado como rol investigativo se obtuvieron valores
superiores en dos de las tres dimensiones a los reportados por Arquero &
Donoso (2013), sin embargo, la tercera dimension quedo ligeramente por
debajo, aun asi, todos los valores obtenidos presentan una magnitud entre
sustancial a muy fuerte, como referencia se sugiere ver la tabla 9 de la
seccion 3.5.2. Confiabilidad del instrumento, del capitulo 3. A continuacion,

se muestra la comparacion para el constructo rol investigativo (tabla 25):
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Constructo Rol Coeficiente Alfa Cronbach por dimension

investigativo CE? Da RPa
MBI-I (Arquero &
0.84 0.57 0.78
Donoso, 2013)
Burnout-DOINAD 0.886 0.679 0.736
Tabla 25. Coeficiente Alfa Cronbach del constructo rol investigativo por dimensién (Elaboracién
propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacién (D); Realizacion Personal (RP).

Para el constructo nombrado como rol administrativo no se tiene valores
de referencia de otras investigaciones, sin embargo, los resultados se
comparan con la tabla 9, de la seccién 3.5.2. Confiabilidad del instrumento
del capitulo 3, para determinar la magnitud que presentan. Dos
dimensiones alcanzan el nivel de muy fuerte y uno de nivel sustancial. A
continuacioén, se muestran los resultados obtenidos para el constructo rol

administrativo (tabla 26):

Constructo Rol Coeficiente Alfa Cronbach por dimension
administrativo CE? Da RPa
Burnout-DOINAD 0.917 0.686 0.768
Tabla 26. Coeficiente Alfa Cronbach del constructo rol administrativo por dimensién (Elaboracion

propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

4.1.5. Consistencia interna comparaciéon prueba piloto con muestra de la

investigacion

Realizando una comparacién de los resultados obtenidos del
coeficiente de Alfa de Cronbach de la prueba piloto versus los obtenidos
de la muestra utilizada para la investigacion se identifica que la dimension
de despersonalizacion (D) tuvo un incremento en su valor, aun asi, queda

en una magnitud sustancial. Los otros valores presentan una magnitud
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muy fuerte, los resultados se comparan con la tabla 9, de la seccion 3.5.2.
Confiabilidad del instrumento del capitulo 3. Las tablas 27 y 28 muestra
los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach por dimension, tanto
para el instrumento general (tabla 27) como por constructo (tabla 28), para
la prueba piloto y la muestra utilizada en la presente investigacion:

Instrumento Coeficiente Alfa Cronbach
burnout Dimensién
General
DOINAD CEa Da RPa
Prueba piloto
0.953 0.943 0.849 0.877
(N=30)

Muestra (N=147) 0.946 0.940 0.858 0.867

Tabla 27. Coeficiente Alfa Cronbach instrumento burnout-DOINAD prueba piloto y muestra de la
investigacion (Elaboracién propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

Instrumento Coeficiente Alfa Cronbach
burnout Dimensién
Constructo
DOINAD CEa Da RPa
Rol
0.924 0.539 0.820
docente
Prueba piloto Rol
) o 0.919 0.424 0.757
(N=30) investigativo
Rol
o ) 0.951 0.472 0.825
administrativo
Rol
0.893 0.682 0.785
docente
Rol
Muestra (N=147) ) o 0.886 0.679 0.736
investigativo
Rol
0.917 0.686 0.768

administrativo

Tabla 28. Coeficiente Alfa Cronbach por constructo por dimension instrumento burnout-DOINAD
prueba piloto y muestra de la investigacién (Elaboracién propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).
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Con los resultados obtenidos se determina que la informacion obtenida
con la muestra utilizada en la investigacion cumple con la confiabilidad
necesaria y se procede al analisis de los resultados obtenidos con el

instrumento de burnout-DOINAD.

4.1.6. Resultados del instrumento burnout-DOINAD

Se determind un tipo de seméaforo para identificar si el sindrome de
burnout esta presente y en qué nivel se encuentra. La figura 31 muestra
los colores y niveles asignados para el instrumento en general por
dimension. La figura 32 muestra los colores y niveles asignados por
constructo por dimension. Ambos casos consideran el nivel verde como
el rango donde no se presenta el sindrome de burnout; el color amarillo
muestra un nivel medio presente del sindrome y el nivel rojo un nivel
alto del sindrome.

Como se mencioné en el capitulo 3, seccion 3.5.4. Prueba piloto, el
criterio considerado para determinar la presencia del sindrome de
burnout en los docentes participantes en la investigacion son los que
hayan alcanzado un puntaje que los ubique en un nivel alto o medio, en
las dimensiones de cansancio emocional y despersonalizacion, asi
como medio o bajo en la dimensién de realizacién personal (Pando-
Moreno et al., 2006). Bajo este criterio el nivel o rango de referencia a
considerar como Optimo para esta investigacion es el verde, dado que
se busca lograr un clima laboral positivo para un mejor rendimiento y
calidad de vida de los docentes, capital humano de las organizaciones

educativas.
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BDl:)RI:ggT DIMENSION BAJO MEDIO ALTO
Cansancio emocional 0-26 27-47 48-102

General Despersonalizacion 0-7 8-19 20-78
Realizacion personal 0-45 46-69 70-84

Figura 31. Rangos del instrumento burnout-DOINAD (Elaboracion propia).

CONSTRUCTO DIMENSION BAJO | MEDIO | ALTO
Cansancio emocional 0-14 15-24 25-54
Rol docente Despersonalizacion 0-3 4-9 10-30
Realizacién personal 0-32 33-39 40-48
Cansancio emocional 0-12 13-22 23-48
Rol investigativo Despersonalizacién 0-3 4-9 10-30
Realizaciéon personal 0-28 29-34 35-42
Cansancio emocional 0-14 15-24 25-54
Rol administrativo Despersonalizacion 0-3 4-9 10-30
Realizacién personal 0-28 29-34 35-42

Figura 32. Rangos del instrumento burnout-DOINAD por constructo (Elaboracién

propia).

Bajo el esquema del semaforo indicado, se muestran los resultados
obtenidos de la presencia del sindrome en los docentes participantes
en esta investigacion, tanto de manera general como por constructo. En
ambos casos se muestra por dimension.

La tabla 29 muestra la distribucion de los participantes por
dimensién, asi como su nivel alcanzado y las figuras 33-35 muestran
los resultados en general por dimensién; las tablas 30-32 muestran la
distribucion de los participantes por dimensién y por constructo, asi

como su nivel alcanzado y las figuras 36-44 muestran los resultados por
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constructo por dimensién. Los resultados encontrados en el analisis
general muestran que el 57% presenta el sindrome en la dimension de
cansancio emocional (CE), 73% en la dimensidn de despersonalizacion
(D) y el 64% en la dimension realizacion personal (RP). Sin embargo,
al efectuar el analisis por rol de actividad o constructo identificamos que
el sindrome se presenta con mayor porcentaje en el rol administrativo,
seguido por el rol investigativo y finalmente el rol docente, con
excepcion de la dimension de despersonalizacion (D), obteniendo un
valor superior el rol docente que el investigativo, con un 2% de

diferencia.

Dimension No. participantes Nivel
63
CE? 36
48 Alto
40
D2 55
52 Alto
22 Bajo
RP2 72
53

Tabla 29. Distribucion en funcion de dimension y nivel alcanzado (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

DIMENSION CE

Alto, 33% _
. Bajo, 43%

Medio, 24%

Figura 33. Presencia del sindrome de burnout en docentes dimension cansancio

emocional (CE) (Elaboracién propia).
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DIMENSION D

Medio,
38%

Figura 34. Presencia del sindrome de burnout en docentes dimensién

despersonalizacion (D) (Elaboracion propia).

DIMENSION RP

Bajo,
15%

Alto,
36%

Figura 35. Presencia del sindrome de burnout en docentes dimensién realizacion
personal (RP) (Elaboracion propia).
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Constructo | Dimension | No. participantes Nivel
70
CE? 34
43 Alto
48
D2 63
36 Alto
43 Bajo
RPa 40
64

Tabla 30. Distribucion en funcion de dimension constructo rol docente y nivel alcanzado

Rol
docente

(Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

CONSTRUCTO ROL DOCENTE-DIMENSION CE

Alto,
29%

Bajo,
48%

Medio,
23%

Figura 36. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol docente

para la dimensién cansancio emocional (CE) (Elaboracién propia).
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CONSTRUCTO ROL DOCENTE-DIMENSION D

Alto,
24% Bajo,
33%

Medio,
43%

Figura 37. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol docente

para la dimensién despersonalizacién (D) (Elaboracion propia).

CONSTRUCTO ROL DOCENTE-DIMENSION RP

Bajo,
29%
Alto,
44%

Medio,
27%

Figura 38. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol docente

para la dimension realizacion personal (RP) (Elaboracion propia).
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Constructo | Dimension | No. participantes Nivel
61
CE? 42
44 Alto
52
D2 59
36 Alto
64 Bajo
RP2 32
51

Tabla 31. Distribucion en funcién de dimension constructo rol investigativo y nivel

Rol

investigativo

alcanzado (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

CONSTRUCTO ROL INVESTIGATIVO-DIMENSION
CE

Medio,
29%

Figura 39. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

investigativo para la dimension cansancio emocional (CE) (Elaboracién propia).

150



CONSTRUCTO ROL INVESTIGATIVO-DIMENSION
D

Alto,

25% _ Bajo,
o 35%

Medio,
40%

Figura 40. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

investigativo para la dimensién despersonalizacién (D) (Elaboracion propia).

CONSTRUCTO ROL INVESTIGATIVO-DIMENSION
RP

Alto,
35% Bajo,

43%

Medio,
22%

Figura 41. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

investigativo para la dimensién realizacién personal (RP) (Elaboracién propia).
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Constructo Dimensidon | No. participantes Nivel
56
CE? 32
59 Alto
43
D2 60
44 Alto
63 Bajo
RP2 39
45

Tabla 32. Distribucion en funcion de dimension constructo rol administrativo y nivel

Rol
administrativo

alcanzado (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

CONSTRUCTO ROL ADMINISTRATIVO-
DIMENSION CE

Medio,
22%

Figura 42. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

administrativo para la dimension cansancio emocional (CE) (Elaboracion propia).
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CONSTRUCTO ROL ADMINISTRATIVO-

DIMENSION D
Alto, : Bajo,
30% p 29%
u
Medio,
41%

Figura 43. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

administrativo para la dimension despersonalizacion (D) (Elaboracion propia).

CONSTRUCTO ROL ADMINISTRATIVO-
DIMENSION RP

Alto,
% Bajo,
43%

Medio,
26%

Figura 44. Presencia del sindrome de burnout en docentes constructo rol

administrativo para la dimension realizacion personal (RP) (Elaboracion propia).
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Analizando de manera individual los resultados de cada participante
se identifica que de los 147, s6lo 9 se encuentran en el color verde,
tanto en la evaluacion general del instrumento como por constructo o
rol de actividad. De esos 9, el 78% son del género masculino y 22% del
femenino; 44.5% reportan una edad mayor a 46 anos, 44.5% entre 36
a 45 afos y 11% menor de 35 afos; el 22% indica no tener definitividad
y 78% que cuenta con ella, con relacion a su situacion administrativa;
el 44.5% cuenta con una experiencia menor a 10 afos, 33.5% entre 11
y 20 afios, y 22% entre 21 a 30 afos; el 67% laboran en el area de
Ingenieria, 22% en el area de Sociales y Administrativas, y el 11% en
el area de Ciencias Exactas. Ningun participante del area de Bioldgicas
o con mas de 30 afios de experiencia manifiesta la no presencia del
sindrome ni de manera general ni por rol de actividad.

Otros 14 participantes se identifican sin la presencia del sindrome
de burnout, pero solo en los resultados generales. Al analizar sus
resultados por constructo, presentan el sindrome en al menos uno de

ellos. La distribucion queda de la siguiente manera (tabla 33):

No. Constructo Constructo Constructo
Participante® Rol docente Rol investigativo Rol administrativo
1 X
2 X
3 X
4 X X
5 X X
6 X
7 X X
8 X
9 X X
10 X
11 X
12 X
13 X X
14 X

Tabla 33. Distribucién de participantes por constructo (Elaboracion propia).

a. 14 participantes sin presencia sindrome en evaluacion general.
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De la tabla anterior se identifica que el 64% reportan la presencia
del sindrome de burnout en 1 constructo y el 36% en 2 de los
constructos. De estos 14 participantes, el 71% manifiesta la presencia
del sindrome en el constructo del rol administrativo; el 36% en el
constructo del rol investigativo; y el 29% en el constructo del rol docente.
Se subraya que estos 14 participantes no se identifican con la presencia
del sindrome de burnout en su evaluacion general, sin embargo, si en
algun rol de actividad especifico, y que el rol administrativo es el que
presenta mayor porcentaje de la presencia de este sindrome en los

docentes participantes en la investigacion.

4.2. Andlisis Estadistico

En esta seccion se mostraran los resultados obtenidos de manera
general, asi como el andlisis por rol de actividad o constructo. Estos
analisis se realizan por dimension, asi como por género, rango de edad,

grado, situacion administrativa y antigiiedad en la docencia.

4.2.1. Analisis estadistico general del instrumento

Iniciando de lo general a lo particular, en la tabla 34 se muestran
los resultados generales por dimension. El 75% de los participantes en
esta investigacion reporta valores de 53 o menos, donde valores
iguales o superiores a 27 indican la presencia del sindrome de burnout
para la dimensiéon de cansancio emocional (CE); de 24 o menos donde
valores iguales o superiores a 8 indican la presencia del sindrome de
burnout para la dimension de despersonalizacién (D). Para dimension
de realizacién personal (RP) reportan valores de 72 o0 menos, donde

valores iguales o superiores a 70 indican la no presencia del sindrome.
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Dimensidn Media Desv. Estandar Q1 Q3

CE? 34.78 22.6 31 -

D2 1751 13.78 16
RP? 61.49 14.68 63 72

Tabla 34. Resultados por dimensién (Elaboracioén propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

Al analizar los resultados por género, edad, grado, situacion
administrativa (definitividad) y antigiiedad los resultados muestran
relacién con lo encontrado en la literatura, segun lo sefalado por
Feldman (2017) y la relacion de las etapas del trabajador adulto
mostradas en la figura 11, ubicada en la seccién 2.7.1 Caracteristicas
de la persona adulta como profesionista, del capitulo 2, relacionada a
la edad de la persona en su etapa como profesionista. Las tablas 35-
39y figuras 45-54 indican los hallazgos encontrados.

Dimension | Género Media | Desv. Estandar Q1

Femenino 36.55 21.46 21

CE?
Masculino 33.49 23.44 12

De Femenino 14.24 10.62 6
Masculino 19.89 15.31 7.5

Rpa Femenino 63.47 13.76 55.75 73.25
Masculino 60.05 15.23 51 72

Tabla 35. Resultados por dimension por género (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizaciéon Personal (RP).

La tabla 35 muestra los resultados por dimensién por género. El
75% de los participantes en esta investigacion reporta valores de 56 o
menos para el género femenino y 52 o menos para el género
masculino, donde valores iguales o superiores a 27 indican la presencia
del sindrome de burnout para la dimensiéon de cansancio emocional

(CE); de 19 o menos para el género femenino y 29 o menos para el
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género masculino, donde valores iguales o superiores a 8 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
despersonalizacién (D). Sin embargo, hay una diferencia en el nivel
entre el género femenino con el masculino, dado que reportan una
mayor presencia del sindrome para el género masculino, en la
dimension de despersonalizacion (D). Para dimension de realizacion
personal (RP) reportan valores de 73.25 o menos para el género
femenino y de 72 o menos, donde valores iguales o superiores a 70
indican la no presencia del sindrome.

La figura 45 muestra el comportamiento segun el género de los
participantes, es importante destacar que para el género femenino se
tiene una menor desviacibn estandar, indicando una mayor

consistencia en sus respuestas:

Grafica de caja

Andlisis comparativo dimensiones vs género

Femenino Masculino
D_CE General D D General

¥
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75
45
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25 15

D_RP General N=147

|

*
20

Femenino Masculino

Género

Figura 45. Andlisis comparativo gréfica de cajas dimension vs género

(Elaboracion propia).

Por otro lado, en la figura 46 podemos observar que entre mayor
es el cansancio emocional (CE) mayor es la despersonalizacién (D) y
entre mayor la despersonalizacién (D) menor la realizacion personal

(RP). Esta misma relacion la podemos ver en los resultados publicados
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por Caruso AL et al. (2014), mostrados en la tabla 4 de la seccion 2.9

Resultados de investigaciones del sindrome de burnout, del capitulo 2.

Graficas de correlacion multiple
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Figura 46. Andlisis comparativo grafica de correlacion dimensién vs género

(Elaboracion propia).

Dimension Edad Media | Desv. Estandar Q1 Q3
Entre 36y 45 | 39.37 22.98 22.25 -
CEa Mayor a 46 30.97 21.56 12 -
Menor a 35 35 24.19 17 | 44.75
Entre 36 y 45 19.9 15.04 8 -
D2 Mayor a 46 15.88 12.19 7 -
Menor a 35 15.79 15.45 2 -
Entre 36 y 45 | 58.02 14.79 49.25 | 71.75
RP2 Mayor a 46 64.82 14.37 56 76
Menor a 35 59 12.59 51.25 | 69.5

Tabla 36. Distribucion por dimensién por edad (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 36 muestra los resultados por dimension por rango de
edades. El 75% de los participantes en esta investigacion reporta
valores de 57 o menos para el rango de entre 36 y 45 afos, 48.5 o
menos para el rango de mayor a 46 afios, y de 44.75 o menos para el

rango de menor de 35 afios, donde valores iguales o superiores a 27

158



indican la presencia del sindrome de burnout para la dimension de
cansancio emocional (CE); de 29.75 o menos para el rango de entre
36 y 45 afios, 20 o menos para el rango de mayor a 46 afnos, y de 28.5
0 menos para el rango de menor de 35 afios donde valores iguales o
superiores a 8 indican la presencia del sindrome de burnout para la
dimension de despersonalizacion (D).

Para dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
71.75 o0 menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 76 0 menos para
el rango de mayor a 46 afos, donde valores iguales o superiores a 70
indican la no presencia del sindrome, sin embargo, para el rango de
menor de 35 afos los valores reportados son de 69.5, indicando la
presencia del sindrome para este grupo. Para esta Ultima dimension el
hallazgo identificado coincide con lo publicado por Feldman (2017) y la
relacion de las etapas del trabajador adulto mostradas en la figura 11,
ubicada en la seccién 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta como
profesionista, del capitulo 2, relacionando la edad de la persona con su
etapa como profesionista y respuesta ante diferentes situaciones y
prioridades en su vida.

La figura 47 muestra el comportamiento segun el rango de edad de
los participantes. El rango de edad de mayor a 46 afios presenta una
menor desviacion estandar para las dimensiones de cansancio
emocional (CE) y despersonalizacion (D). Para la dimension de
realizacion personal (RP), el rango de edad menor a 35 afios es quien

presenta un menor valor:
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Figura 47. Analisis comparativo grafica de cajas dimension vs edad

(Elaboracion propia).

En la figura 48 se puede observar un comportamiento similar al de
la figura 46, donde se observa entre mayor sea el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la
despersonalizacion (D) menor la realizacion personal, sin embargo,

esta Ultima con una menor tendencia.
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Figura 48. Analisis comparativo grafica de correlacion dimensién vs edad

(Elaboracién propia).
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Dimension Grado Media Desv. Estandar Q1

Doctorado 41.36 22.36 24.25
Especialidad 10 * *

CE?
Licenciatura 23.81 17.95 7.25 40.25
Maestria 31.44 22.25 13 -
Doctorado 20.17 15.55 8.25 -
Especialidad 3 * * *

Da

Licenciatura 14.13 8.28 7 19
Maestria 15.97 12.69 6 -
Doctorado 60.47 14.96 51 72
Especialidad 71 * * *

RP2
Licenciatura 67.06 9.9 60 72
Maestria 60.98 15.31 50.75 74

Tabla 37. Distribucién por dimension por grado (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 37 muestra los resultados por dimension por grado. El 75%
de los participantes en esta investigacion reporta valores de 57 o
menos para los docentes participantes con grado de doctorado, 48.25
0 menos para los docentes con grado de maestria, y de 40.25 o menos
para los que cuentan con el grado de licenciatura, donde valores
iguales o superiores a 27 indican la presencia del sindrome de burnout
para la dimension de cansancio emocional (CE). Para la dimension de
despersonalizacion (D), el 75% de los participantes reportan valores de
28.25 0 menos para el grado de doctorado, 26 0 menos para el grado
de maestria, y de 19 o menos para el grado de licenciatura, donde
valores iguales o superiores a 8 indican la presencia del sindrome de
burnout para esta dimension.

En la dimensién de realizacion personal (RP) reportan valores de
72 0 menos para el grado de doctorado y licenciatura, 74 0 menos para
el grado de maestria, donde valores iguales o superiores a 70 indican

la no presencia del sindrome. Solo un participante contaba con el grado
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de especialidad, quien report6 la no presencia del sindrome en ninguna

de las dimensiones ni rol de actividades o constructos.

La figura 49 muestra el comportamiento segun el grado de los

participantes. El grado de licenciatura presenta una menor desviacion

estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional (CE),

despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP); seguido por el

grado de doctorado con relacién al valor de la desviacion estandar.

3

20

Grafica de cajas
Analisis comparativo dimensiones vs grado

Doctorado  Especialidad Licenciatura  Maestria

D_CE General D_D General
w |
45
30
— . -
D_RP General N=147

Doctorado  Especialidad Licenciatura ~ Maestria

Grado

Figura 49. Andlisis comparativo grafica de cajas dimensién vs grados

(Elaboracion propia).

Por otro lado, en la figura 50 podemos observar que entre mayor

es el cansancio emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D),

como se visualiza en las figuras 46 y 48:

162



Dimension | administrativa | Media Desv. Estandar Q1

Grafica de correlacion miultiple
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Figura 50. Analisis comparativo grafica de correlacion dimensién vs grado

(Elaboracion propia).

Situacioén

(Definitividad)

BEEE
w

No 41.94 25.49 22
CE?
Si 32.54 21.25 13
No 20.29 16.18 9
Da
Si 16.64 12.9 7
No 57.83 15.14 49 72
RPa
Si 62.63 14.41 54 | 73.73

Tabla 38. Distribucion por dimension por situacion administrativa (Elaboracion propia).

a.

Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 38 muestra los resultados por dimension con relacion a la
situacion administrativa de los docentes participantes, es decir si

cuentan con la definitividad en su plaza o no. El 75% de los

participantes en esta investigacion reporta valores de 61 o menos para

los docentes que no cuentan con la definitividad y 49 o menos para los
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que si cuentan con la definitividad, donde valores iguales o superiores
a 27 indican la presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
cansancio emocional (CE). Para la dimension de despersonalizacion
(D), el 75% de los participantes reportan valores de 27 o menos para
los que no cuentan con la definitividad y 23.27 o menos para los que si
cuentan con la definitividad, donde valores iguales o superiores a 8
indican la presencia del sindrome de burnout para esta dimension.

En la dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
72 0 menos para los que no cuentan con la definitividad y de 73.73 o
menos para los que si cuentan con ella, donde valores iguales o
superiores a 70 indican la no presencia del sindrome. Aunque la
diferencia de puntaje entre la situacion con definitividad y no contar con
ella es minima, si vemos que el contar con la definitividad, es decir una
situacion administrativa estable, favorece el decremento de la
presencia del sindrome de burnout en los docentes de nivel superior,
en las tres dimensiones.

La figura 51 muestra el comportamiento segun la situacion
administrativa de los participantes. Se puede observar una menor
desviacién estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional
(CE), despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP); en los
docentes que cuentan con una situacion administrativa estable, su

definitividad, lo que significa una menor variacién en sus respuestas.
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Figura 51. Andlisis comparativo grafica de cajas dimensién vs situacion

administrativa-definitividad (Elaboracién propia).

La figura 52 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), como se visualiza en las
figuras 46, 48 y 50.
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Figura 52. Analisis comparativo grafica de correlacion dimensién vs situacion

administrativa-definitividad (Elaboracion propia).
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Dimension Antigiiedad Media Desv. Estandar Q1

I‘O
w

Entre 11y 20 = 42.47 24.08 25
e Entre 21y30 | 28.85 19.75 10.75 | 47
Mas de 30 22.46 14.58 10.5 | 30.5
Menor a 10 33 21.82 14 -
Entre 11y 20 | 22.95 16.5 9 -
o Entre 21y 30 & 14.18 8.5 7.75 | 19.25
Mas de 30 13.38 7.05 7 18.5
Menor a 10 14.19 12.66 3 -
Entre 11y 20 58.46 15.47 49.5 69
. Entre 21y30 | 63.97 15.24 53.75 | 75.25
RP Mas de 30 69.92 10.53 635 | 775
Menor a 10 61 13.27 51 72

Tabla 39. Distribucién por dimension por antigliedad (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

La tabla 39 muestra los resultados por dimension por antigiiedad
de los docentes participantes. El 75% de los participantes en esta
investigacion reporta valores de 57 o menos para los docentes con
menos de 10 afios de experiencia, 61 0 menos para los docentes entre
11 y 20 afios de experiencia, 47 0 menos para los que cuentan entre
21 y 30 afos de experiencia, y de 30.5 0 menos para los que cuentan
con mas de 30 afios de experiencia, donde valores iguales o superiores
a 27 indican la presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
cansancio emocional (CE). Cabe sefnalar que entre mayor la cantidad
de afios de experiencia, el puntaje disminuy0, lo cual lo podemos
relacionar con lo presentado en el capitulo 2, en la seccion 2.7.1
Caracteristicas de la persona adulta como profesionista.

Para la dimension de despersonalizacion (D), el 75% de los
participantes reportan valores de 21 o menos los docentes con menos
de 10 afios de experiencia, 33.5 o0 menos los docentes entre 11 y 20
afos de experiencia, 19.25 para los que cuentan entre 21 y 30 afios de
experiencia, y de 18.5 o menos para los que cuentan con mas de 30
afos de experiencia, donde valores iguales o superiores a 8 indican la
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presencia del sindrome de burnout para esta dimensién. En esta
dimension vemos mismo comportamiento que en la anterior, entre
mayor sea la experiencia menor es el puntaje reportado.

La dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de 72
0 menos para los docentes con menos de 10 afios de experiencia, 69
0 menos para los docentes entre 11 y 20 afios de experiencia, 75.25 0
menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de experiencia, y de
77.5 0 menos para los que cuentan con mas de 30 afios de experiencia,
donde valores iguales o superiores a 70 indican la no presencia del
sindrome. Aunque en esta dimension el puntaje incrementa coincide
con el comportamiento de las otras dos dimensiones con relacion a los
afios de experiencia que reporta el docente, entre mayor sea su
experiencia disminuye la presencia del sindrome, con excepcion del
rango de entre 11y 20 afos.

La figura 53 muestra el comportamiento segun los afios de
experiencia o antigiedad en la docencia de los participantes. Los
docentes con méas de 30 afios de experiencia presentan una menor
desviacién estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional

(CE), despersonalizacién (D), y realizacion personal (RP).
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Figura 53. Andlisis comparativo gréafica de cajas dimensién vs situacion

administrativa-definitividad (Elaboracién propia).
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La figura 54 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), como se visualiza en las
figuras 46, 48, 50 y 52.
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Figura 54. Analisis comparativo grafica de correlacion dimensién antigiedad

(Elaboracion propia).

4.2.2. Analisis estadistico por constructo del instrumento: rol docente

A continuacion, se presentan los resultados encontrados en el
analisis estadistico realizado por rol de actividad o constructo, siendo
el rol docente, rol investigativo y rol administrativo. Los tres constructos
son analizados en sus tres dimensiones, cansancio emocional (CE),
despersonalizacién (D) y realizacion personal (RP).

Los resultados para el constructo de rol docente se muestran en la
tabla 40:
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Dimension Media Desv. Estandar Q1 Q3
CE® 17.762 11.897 8 i
DA 6.626 5.663 2 9
RP2 36.395 8.49 31 43

Tabla 40. Resultados constructo rol docente por dimensién (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

En la tabla 40 podemos observar que el 75% de los docentes
participantes en esta investigacion, para el constructo de rol docente,
reporta valores de 26 o0 menos, donde valores iguales o superiores a
15 indican la presencia del sindrome de burnout para la dimension de
cansancio emocional (CE); de 9 o menos donde valores iguales o
superiores a 4 indican la presencia del sindrome de burnout para la
dimension de despersonalizacion (D). Para dimensién de realizacion
personal (RP) reportan valores de 43 o menos, donde valores iguales
o superiores a 40 indican la no presencia del sindrome.

Al analizar los resultados por género, edad, grado, situacion
administrativa (definitividad) y antigledad, para el constructo de rol
docente se identifica similitud con la literatura con relacion a la edad de
las personas. Los resultados encontrados para el andlisis por rango de
edades muestran relacion con lo encontrado en la literatura, segun lo
sefialado por Feldman (2017) y la relacién de las etapas del trabajador
adulto mostradas en la figura 11, ubicada en la seccion 2.7.1
Caracteristicas de la persona adulta como profesionista, del capitulo 2,
relacionada a la edad de la persona en su etapa como profesionista,
principalmente para el rango de mayor de 46 afios. Las tablas 41-45y
figuras 55-64 indican los hallazgos encontrados.
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Dimension Género Media | Desv. Estandar Q1 Q3

Femenino | 19.08 11.17 10 -
CE?

Masculino 16.8 12.37 6 24
. Femenino 5.226 4.298 1.75 7
P Masculino | 7.647 6.311 2.5 -
Rpa Femenino | 37.15 7.92 32.75 43
Masculino | 35.847 8.89 30 43.5
Tabla 41. Resultados constructo rol docente por dimensién por género (Elaboracién
propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 41 muestra los resultados por dimension por género. El
75% de los docentes participantes en esta investigacion reporta valores
de 28.25 0 menos para el género femenino y 24 o menos para el género
masculino, donde valores iguales o superiores a 15 indican la presencia
del sindrome de burnout para la dimension de cansancio emocional
(CE); de 7 o menos para el género femenino y 11 o menos para el
género masculino, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
despersonalizacion (D).

Para dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
43 o0 menos para el género femenino y de 43.5 0 menos, donde valores
iguales o superiores a 40 indican la no presencia del sindrome. Cabe
sefalar que el sindrome de burnout esta presente en un nivel medio
para el género masculino en la dimensién de cansancio emocional
(CE), a diferencia del femenino, y viceversa para la dimensiéon de
despersonalizacién (D), donde el género femenino lo reporte en un

nivel medio.
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La figura 55 muestra el comportamiento segun el género de los
docentes participantes, es importante destacar que para el género
femenino se tiene una menor desviacion estandar, indicando una
mayor consistencia en sus respuestas.

Grafica de cajas
Analisis comparativo dimensiones vs género

Femenino Masculino
D_CE Docencia D_D Docencia

48 ‘ 24

=
L
12 ‘ T

ko

] | | .

D_RP Docencia N=147

* ‘

Femenino Masculino

36 ‘

24

50

40

30

20

Género

Figura 55. Andlisis comparativo constructo rol docente grafica de cajas para

por dimensién vs género (Elaboracién propia).

En la figura 56 podemos observar que entre mayor es el cansancio
emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D) y entre mayor la
despersonalizacion (D) menor la realizacion personal (RP). Esta misma
relacion la podemos ver en los resultados publicados por Caruso AL et
al. (2014), mostrados en la tabla 4 de la seccién 2.9 Resultados de
investigaciones del sindrome de burnout en docentes, del capitulo 2.
Ademas, tiene similitud con el comportamiento identificado en el

analisis general de los resultados.
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Figura 56. Analisis comparativo constructo rol docente grafica de correlaciéon

dimension vs género (Elaboracion propia).

Dimension Edad Media | Desv. Estandar Q1 Q3
Entre 36y 45 | 19.73 11.9 10.25 -
CE? Mayor a 46 16.15 11.85 6 24
Menor a 35 17.71 11.68 6.75 | 24.25
Entre 36 y45 = 7.717 6.068 3 -
D2 Mayor a 46 5.877 5.077 7.5
Menor a 35 5.86 6.41 1 -
Entre 36 y 45 | 34.37 8.64 28 | 41.75
RPa Mayor a 46 38.425 8.095 335 | 45
Menor a 35 34.5 7.86 29 41

Tabla 42. Resultados constructo rol docente por dimension por edad (Elaboracién

propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 42 muestra los resultados para el constructo rol docente

por dimension por rango de edades. El 75% de los docentes

participantes en esta investigacion reporta valores de 28.5 o menos

para el rango de entre 36 y 45 afos, 24 o menos para el rango de mayor

a 46 afnos, y de 24.25 o menos para el rango de menor de 35 afos,

donde valores iguales o superiores a 15 indican la presencia del
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sindrome de burnout para la dimension de cansancio emocional (CE);
de 11.75 o menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 7.5 0 menos
para el rango de mayor a 46 afos, y de 11.5 0 menos para el rango de
menor de 35 afios donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimension de
despersonalizacion (D). Para dimension de realizacion personal (RP)
reportan valores de 41.75 o menos para el rango de entre 36 y 45 afios,
45 o0 menos para el rango de mayor a 46 afios, y de 41 0 menos para
el rango de 35 afios 0 menos, donde valores iguales o superiores a 40
indican la no presencia del sindrome.

La figura 57 muestra el comportamiento segun el rango de edad de
los participantes. El rango de edad de mayor a 46 afios presenta una

menor desviacion estandar para la dimension de despersonalizacion

(D).
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Figura 57. Andlisis comparativo constructo rol docente grafica de cajas para

por dimension vs edad (Elaboracion propia).

En la figura 58 se puede observar un comportamiento similar al de
la figura 48, donde se observa entre mayor sea el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la
despersonalizacién (D) menor la realizacion personal, sin embargo,

esta Ultima con una mayor tendencia que en la figura 48.
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Figura 58. Analisis comparativo constructo rol docente gréafica de correlacion

dimension vs edad (Elaboracion propia).

Dimension Grado Media Desv. Estandar Q1 Q3
Doctorado 20.72 11.73 11.25 -
Especialidad 9 * * *

CE?
Licenciatura 12.56 10.54 3.25 21
Maestria 16.29 11.85 6 24.25
Doctorado 7.641 6.257 3 -
Especialidad 3 * * *
Da
Licenciatura 55 4.23 1.25 8
Maestria 5.97 5.291 1.75 9
Doctorado 35.64 8.96 30 43
Especialidad 41 * * *
RP2
Licenciatura 40.38 55 36.5 44.75
Maestria 36.09 8.5 30 43

Tabla 43. Resultados constructo rol docente por dimension por grado (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacién (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 43 muestra los resultados para el constructo rol docente

por dimension por grado. El 75% de los participantes en esta

investigacion reporta valores de 29 o menos para los docentes

participantes con grado de doctorado, 24.25 o menos para los docentes
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con grado de maestria, y de 21 o menos para los que cuentan con el
grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 15 indican
la presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Para la dimension de despersonalizacién (D), el 75%
de los participantes reportan valores de 11 o menos para el grado de
doctorado, 9 0 menos para el grado de maestria, y de 8 o menos para
el grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 4 indican
la presencia del sindrome de burnout para esta dimension.

En la dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
43 0 menos para el grado de doctorado y maestria, 44.75 o menos para
el grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 40
indican la no presencia del sindrome. Solo un participante contaba con
el grado de especialidad, quien reportd la no presencia del sindrome en
ninguna de las dimensiones ni rol de actividades o constructos. Se
puede observar que entre mayor sea el grado del docente incrementa
el nivel del sindrome de burnout.

La figura 59 muestra el comportamiento segun el grado de los
docentes participantes en la investigacion. ElI grado de licenciatura
presenta una menor desviacion estandar para las tres dimensiones de
cansancio emocional (CE), despersonalizacién (D), y realizacion
personal (RP).
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Figura 59. Analisis comparativo constructo rol docente gréafica de cajas

dimension vs grados (Elaboracién propia).
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Por otro lado, en la figura 60 podemos observar que entre mayor

es el cansancio emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D):
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Figura 60. Analisis comparativo constructo rol docente grafica de correlaciéon

dimensioén vs grados (Elaboracién propia).

Situacioén
Dimension | administrativa | Media Desv. Estandar Q1 Q3
(Definitividad)

No 21.74 13.28 10 -
CE®

Si 16.52 11.21 6.25 | 24.75

No 7.86 6.44 3 -
Da

Si 6.241 5.371 2 8

No 34.03 8.72 28 42
RP?

Si 37.134 8.317 31 44

Tabla 44. Resultados constructo rol docente por dimensién por situaciéon administrativa
(Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 44 muestra los resultados para el constructo de rol docente
por dimension con relacion a la situacion administrativa de los docentes

participantes, es decir si cuentan con la definitividad en su plaza o no.
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El 75% de los participantes en esta investigacion reporta valores de 33
0 menos para los docentes que no cuentan con la definitividad y 24.75
0 menos para los que si cuentan con la definitividad, donde valores
iguales o superiores a 15 indican la presencia del sindrome de burnout
para la dimension de cansancio emocional (CE). Para la dimension de
despersonalizacion (D), el 75% de los participantes reportan valores de
11 o menos para los que no cuentan con la definitividad y 8 o menos
para los que si cuentan con la definitividad, donde valores iguales o
superiores a 4 indican la presencia del sindrome de burnout para esta
dimension.

En la dimensién de realizacion personal (RP) reportan valores de
42 o0 menos para los que no cuentan con la definitividad y de 44 o
menos para los que si cuentan con ella, donde valores iguales o
superiores a 40 indican la no presencia del sindrome. Cabe sefalar que
la diferencia de puntaje entre la situacién con definitividad y no contar
con ella marca una diferencia entre un nivel medio de burnout y uno
alto para las dimensiones de cansancio emocional (CE) vy
despersonalizacion (D), por lo que se observa que el contar con la
definitividad, es decir una situacion administrativa estable, favorece el
decremento de la presencia del sindrome de burnout en los docentes
de nivel superior y por ello puede incrementar la realizacion personal
del docente.

La figura 61 muestra el comportamiento segun la situacion
administrativa de los participantes. Se puede observar una menor
desviacion estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional
(CE), despersonalizaciéon (D), y realizaciéon personal (RP) en los
docentes que cuentan con una situacion administrativa estable, con su

definitividad, lo que significa una menor variacion en sus respuestas.
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Figura 61. Analisis comparativo constructo rol docente gréafica de cajas

dimension vs situacién administrativa-definitividad (Elaboracién propia).

La figura 62 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizaciéon (D), y que entre mayor la

despersonalizaciéon (D) menor la realizacion personal (RP):
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Figura 62. Analisis comparativo constructo rol docente gréafica de correlacion

dimension vs situacion administrativa-definitividad (Elaboracién propia).
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Dimension Antigiiedad Media Desv. Estandar Q1 Q3

Entre 11y 20 | 21.37 12.99 10.5 -
CEs Entre 21y 30 15.24 10.46 6 23.25
Més de 30 11.62 7.79 55 21
Menor a 10 16.84 11.33 6 -
Entre 11y 20 = 8.649 6.707 4 -
. Entre 21y 30 5.353 3.472 3 7
° Més de 30 5.23 4.88 2 7
Menor a 10 5.372 5.113 1 8
Entre 11y 20 34.61 9.15 28 42.5
Rpa Entre 21y 30 37.71 8.13 31.75 | 435
Mas de 30 40.69 6.98 36 46
Menor a 10 36.42 7.85 30 42
Tabla 45. Resultados constructo rol docente por dimension por antigiiedad (Elaboracion
propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 45 muestra los resultados para el constructo de rol docente
por dimension por antigiiedad de los docentes participantes. El 75% de
los participantes en esta investigacion reporta valores de 26 o0 menos
para los docentes con menos de 10 afios de experiencia, 31 0 menos
para los docentes entre 11 y 20 afios de experiencia, 23.25 o0 menos
para los que cuentan entre 21 y 30 afios de experiencia, y de 21 o
menos para los que cuentan con mas de 30 afios de experiencia, donde
valores iguales o superiores a 15 indican la presencia del sindrome de
burnout para la dimensién de cansancio emocional (CE). Cabe sefialar
gue los rangos que indican mayor cantidad de afios de experiencia, el
puntaje disminuyo, indicando una presencia media del sindrome de
burnout, lo cual lo podemos relacionar parcialmente con lo presentado
en el capitulo 2, en la seccion 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta
como profesionista. Para la dimension de despersonalizacion (D), el
75% de los participantes reportan valores de 8 o menos los docentes
con menos de 10 afios de experiencia, 12.5 o menos los docentes entre
11y 20 afos de experiencia, 7 para los que cuentan entre 21 y 30 afios
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de experiencia, asi como con mas de 30 afios de experiencia, donde
valores iguales o superiores a 4 indican la presencia del sindrome de
burnout para esta dimension. En esta dimensibn vemos mismo
comportamiento que en la anterior, entre mayor sea la experiencia
menor es el puntaje reportado, para los rangos de mayor experiencia
en la labor docente, con excepcion del rango entre 11 y 20 afios.

La dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de 42
0 menos para los docentes con menos de 10 afios de experiencia, 42.5
0 menos para los docentes entre 11 y 20 afios de experiencia, 43.5 0
menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de experiencia, y de
46 o0 menos para los que cuentan con méas de 30 afios de experiencia,
donde valores iguales o superiores a 40 indican la no presencia del
sindrome. Para esta dimensién se observa que entre mayor el nimero
de afos de experiencia como docente aumenta la realizacion personal
reportada por los docentes participantes, por lo que entre mayor sea su
experiencia como docente puede disminuir la presencia del sindrome.

La figura 63 muestra el comportamiento segun los afios de
experiencia o antigiiedad en la docencia de los participantes. Los
docentes con mas de 30 afios de experiencia presentan una menor
desviacion estandar para dos de las tres dimensiones, siendo estas la
de cansancio emocional (CE) y realizacion personal (RP).
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Figura 63. Analisis comparativo constructo rol docente grafica de cajas

dimension vs antigiiedad (Elaboracién propia).
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La figura 64 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la

despersonalizacion (D) menor la realizacion personal (RP):
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Figura 64. Analisis comparativo constructo rol docente grafica de correlaciéon

dimension vs antigliedad (Elaboracion propia).

4.2.3. Analisis estadistico por constructo del instrumento: rol investigativo

Se presentan los resultados encontrados en el analisis estadistico
realizado para el constructo rol investigativo. Los resultados generales

para este constructo se muestran en la tabla 46:

Dimension Media Desv. Estandar Q1 Q3
CE? 17.129 11.372 8 i
D2 6.367 5.693 1 -

RPa 29.694 7.705 25 42

Tabla 46. Resultados constructo rol investigativo por dimension (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

En la tabla 46 podemos observar que el 75% de los docentes
participantes en esta investigacion, para el constructo de rol
investigativo, reporta valores de 47 o menos, donde valores iguales o
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superiores a 13 indican la presencia del sindrome de burnout para la
dimension de cansancio emocional (CE); de 30 o menos donde valores
iguales o superiores a 4 indican la presencia del sindrome de burnout
para la dimension de despersonalizacion (D). Para dimension de
realizacion personal (RP) reportan valores de 42 o menos, donde
valores iguales o superiores a 35 indican la no presencia del sindrome.

Al analizar los resultados por género, edad, grado, situacion
administrativa (definitividad) y antigledad, para el constructo de rol
investigativo, los resultados muestran relacion con lo encontrado en la
literatura, segun lo sefialado por Feldman (2017) y la relacion de las
etapas del trabajador adulto mostradas en la figura 11, ubicada en la
seccién 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta como profesionista,
del capitulo 2, relacionada a la edad de la persona en su etapa como
profesionista, para las dimensiones de despersonalizaciéon (D) y
realizacion personal (D). Las tablas 47-51 y figuras 65-74 indican los

hallazgos encontrados.

Dimension | Género Media | Desv. Estandar Q1

CcEa Femenino 18.42 11.65 9.5
Masculino | 16.19 11.14 7

. Femenino | 5.274 4.578 1

P Masculino | 7.165 6.292 2

Rpa Femenino | 30.452 7.546 26

Masculino | 29.141 7.817 24 35
Tabla 47. Resultados constructo rol investigativo por dimension por género (Elaboracién
propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 47 muestra los resultados por dimension por género. El
75% de los docentes participantes en esta investigacion reporta valores
de 27.5 o menos para el género femenino y 23 o menos para el género
masculino, donde valores iguales o superiores a 13 indican la presencia

del sindrome de burnout para la dimension de cansancio emocional
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(CE); de 8.25 0 menos para el género femenino y 12 o menos para el
género masculino, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimensiéon de
despersonalizacion (D). Para dimension de realizacion personal (RP)
reportan valores de 37 o menos para el género femenino y de 35 o
menos para el género masculino, donde valores iguales o superiores a
35 indican la no presencia del sindrome. Cabe sefialar que el sindrome
de burnout esté presente en un nivel medio para el género femenino en
la dimension de despersonalizacién (D), a diferencia del masculino,
ademas reportan un puntaje ligeramente mayor con relacién a la
realizacion personal (RP).

La figura 65 muestra el comportamiento segun el género de los
docentes participantes, es importante destacar que para el género
femenino se tiene una menor desviacidén estandar para dos de las tres
dimensiones, indicando una mayor consistencia en sus respuestas

para estas dimensiones:
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Figura 65. Analisis comparativo constructo rol investigativo grafica de cajas

para por dimension vs género (Elaboracién propia).

En la figura 66 podemos observar que entre mayor es el cansancio

emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D) y entre mayor la
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despersonalizacion (D) menor la realizacidon personal (RP). Esta misma
relacion la podemos ver en los resultados publicados por Caruso AL et
al. (2014), mostrados en la tabla 4 de la seccién 2.9 Resultados de
investigaciones del sindrome de burnout en docentes, del capitulo 2.
Ademas, tiene similitud con el comportamiento identificado en el

analisis general de los resultados, asi como en el del rol docente.

Grafica de correlacion multiple

Andlisis comparativo dim ensiones vs género

D_CE Investigacién

& v ] .ill s- L D_D Investigacion
Y oy bl
J'*-'
0
5]
e Sy ¢° .
=f'h.-.=| A% 5ie L'l'. I: v
L e TR | =
A A T .
oy Law, T oo "ﬁ}‘: D_RP Investigacisn
. LY L "t ] .
R [ -
15 G " TeTae 5 e - Cud
2 L]
0 20 40 0 15 3

Género
@ Femenino
m Masculino
IN=147

Figura 66. Analisis comparativo constructo rol investigativo grafica de

correlacion dimension vs género (Elaboracion propia).

Dimension Edad Media | Desv. Estandar Q1 Q3
Entre 36y 45 | 19.97 11.94 10 -
CE® Mayor a 46 14.77 10.21 6 22
Menor a 35 17.29 12.61 7.75 @ 205
Entre 36 y 45 | 7.217 5.808 2.25 -
D2 Mayor a 46 5.808 5.517 1 8.5
Menor a 35 5.64 6.06 0 -
Entre 36y 45 = 27.633 7.54 2225 | 34
RPa Mayor a 46 31.671 7.692 28 38
Menor a 35 28.21 6.09 24.75 | 32.25

Tabla 48. Resultados constructo rol investigativo por dimensién por edad (Elaboracion

propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).
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La tabla 48 muestra los resultados para el constructo rol
investigativo por dimension por rango de edades. El 75% de los
docentes participantes en esta investigacion reporta valores de 29 o
menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 22 0 menos para el rango
de mayor a 46 afos, y de 20.5 o menos para el rango de menor de 35
afos, donde valores iguales o superiores a 13 indican la presencia del
sindrome de burnout para la dimensién de cansancio emocional (CE);
de 10.5 o menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 8.5 0 menos para
el rango de mayor a 46 afos, y de 12.25 o menos para el rango de
menor de 35 afios donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
despersonalizacion (D).

Para dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
34 o0 menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 38 0 menos para el
rango de mayor a 46 afos, y de 32.25 o menos para el rango de 35
afios 0 menos, donde valores iguales o superiores a 35 indican la no
presencia del sindrome. Solo los docentes del rango mayor a 46 afios
reportan la no presencia del sindrome de burnout en la dimension de
realizacion personal (RP).

La figura 67 muestra el comportamiento segun el rango de edad de
los participantes. El rango de edad de mayor a 46 afios presenta una
menor desviacién estandar para las dimensiones de cansancio

emocional (CE) y despersonalizacion (D).

185



Grafica de cajas
Andlisis comparativo dimensiones vs edad

Entre 36 y 45 Mayor a 46 Menor de 35
[ D_CE Investigacion ) D_D Investigacion
* 30 *
40| #
30 20 %
20|
10
10
B SR B—— i

[ D_RP Investigacion N=147
40
30
20
10 . .

Entre 36 y 45 Mayor a 46 Menor de 35

Edad

Figura 67. Andlisis comparativo constructo rol investigativo grafica de cajas

para por dimension vs edad (Elaboracion propia).

En la figura 68 se puede observar un comportamiento similar al de
la figura 48 y 58, donde se observa entre mayor sea el cansancio
emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la

despersonalizacion (D) menor la realizacién personal.
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Figura 68. Analisis comparativo constructo rol investigativo grafica de

correlaciéon dimension vs edad (Elaboracion propia).
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Dimension Grado Media Desv. Estandar Q1 Q3

Doctorado 20.34 11.67 10.25 -

Especialidad 6 * * *
CE?
Licenciatura 11.19 8.32 5 22
Maestria 15.62 10.93 7 21.25
Doctorado 7.406 6.505 2 -
Especialidad 0 * * *
Da
Licenciatura 3.813 2.613 15 5.75
Maestria 6.076 5.181 1 -
Doctorado 29.344 7.891 24 36.75
Especialidad 35 * * *
RP?
Licenciatura 31.63 5.98 28 36
Maestria 29.485 7.952 25 36.25
Tabla 49. Resultados constructo rol investigativo por dimension por grado (Elaboracion
propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 49 muestra los resultados para el constructo rol
investigativo por dimension por grado. El 75% de los participantes en
esta investigacion reporta valores de 29 o menos para los docentes
participantes con grado de doctorado, 21.25 o menos para los docentes
con grado de maestria, y de 22 o menos para los que cuentan con el
grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 13 indican
la presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Para la dimensién de despersonalizacion (D), el 75%
de los participantes reportan valores de 10.75 o menos para el grado
de doctorado, 11 o menos para el grado de maestria, y de 5.75 o menos
para el grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 4
indican la presencia del sindrome de burnout para esta dimension. En
la dimensién de realizacion personal (RP) reportan valores de 36.75 o
menos para el grado de doctorado, 36.25 o0 menos para el grado de
maestria, y 36 0 menos para el grado de licenciatura, donde valores
iguales o superiores a 35 indican la no presencia del sindrome. Solo un

participante contaba con el grado de especialidad, quien report6 la no
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presencia del sindrome en ninguna de las dimensiones ni rol de

actividades o constructos.

La figura 69 muestra el comportamiento segun el grado de los

participantes. El grado de licenciatura presenta una menor desviacion

estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional (CE),

despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP).
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Figura 69. Andlisis comparativo constructo rol investigativo grafica de cajas

dimension vs grados (Elaboracién propia).

Por otro lado, en la figura 70 podemos observar que entre mayor

es el cansancio emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D):

188



304

15
ahat

Grafica de correlacion miiltiple

Andlisis com parativo dimensiones vs grado

Grado
@ Doctorado
m Especialidad
# Licenciatura
A Maestria
N=147

D_CE Investigacidn

L4
L]

4 & a

D_D Investigacion

A
240,

ol ®we
.Al i! :-~
"‘A

0-f ‘0 . .

45

#" ‘. a® . ‘l A
) ‘)‘.5‘3:&" &4} o
| A .&x-g»‘n: : sl s '

15

a2 D_RP Investigacion
%, ., ‘o %V, A .
i,‘ ﬁ*jl A “:'u;‘?A
. A A Bk, iy
° .

20 40 0 15 30

Figura 70. Analisis comparativo constructo rol investigativo grafica de

correlacién dimension vs grados (Elaboracién propia).

Situacion
Dimension | administrativa | Media Desv. Estandar Q1 Q3
(Definitividad)
No 20.69 13.42 10 -
CE2
Si 16.018 10.476 6.25 -
No 7.63 6.96 3 -
Da
Si 5.973 5.208 1 9
No 27.43 8.21 22 36
RP2
Si 30.402 7.438 26 | 36.75

Tabla 50. Resultados constructo rol investigativo por dimension por situacion

administrativa (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

La tabla 50 muestra los resultados para el constructo de rol

investigativo por dimension con relacion a la situacion administrativa de

los docentes participantes, es decir si cuentan con la definitividad en su

plaza o no. El 75% de los participantes en esta investigacion reporta

valores de 32 o menos para los docentes que no cuentan con la

definitividad y 23.75 o menos para los que si cuentan con la

definitividad, donde valores iguales o superiores a 13 indican la
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presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Para la dimension de despersonalizacion (D), el 75%
de los participantes reportan valores de 12 o menos para los que no
cuentan con la definitividad y 9 o menos para los que si cuentan con la
definitividad, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para esta dimension.

En la dimensién de realizacion personal (RP) reportan valores de
36 0 menos para los que no cuentan con la definitividad y de 36.75 o
menos para los que si cuentan con ella, donde valores iguales o
superiores a 35 indican la no presencia del sindrome. Cabe sefalar que
la diferencia de puntaje entre la situacion con definitividad y no contar
con ella marca una diferencia entre un nivel medio de burnout y uno
alto para la dimensién despersonalizacion (D), por lo que se observa
gue el contar con la definitividad, es decir una situacion administrativa
estable, favorece el decremento de la presencia del sindrome de
burnout en los docentes de nivel superior.

La figura 71 muestra el comportamiento segun la situacion
administrativa de los participantes. Se puede observar una menor
desviacién estandar para las tres dimensiones de cansancio emocional
(CE), despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP); en los
docentes que cuentan con una situacién administrativa estable, con su

definitividad, lo que significa una menor variacién en sus respuestas.
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Figura 71. Andlisis comparativo constructo rol investigativo grafica de cajas

dimension vs situacién administrativa-definitividad (Elaboracién propia).

La figura 72 muestra que entre mayor es el cansancio emocional

(CE) mayor es la despersonalizacion (D):
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Figura 72. Analisis comparativo constructo rol investigativo gréfica de correlacién

dimensién vs situacidon administrativa-definitividad (Elaboracién propia).
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Dimension Antigiiedad Media Desv. Estandar Q1 Q3

Entre 11y 20 = 21.25 3 10.5 i
CE Entre 21y 30 14 9.58 6 22
Mas de 30 10.92 5.35 7 15
Menor a 10 16.02 10.83 7 -
Entre 11y 20 = 8.544 6.882 3 -
. Entre 21y 30 5 3.798 1 7.25
° Mas de 30 4.15 3.67 1 5.5
Menor a 10 5.233 4.854 0 9
Entre 11y 20 27.91 7.71 23 33
. Entre21y30 | 31.91 7.49 28 | 37.25
RP Mas de 30 34.15 5.94 31 38
Menor a 10 28.95 7.61 24 36

Tabla 51. Resultados constructo rol investigativo por dimensién por antigiiedad
(Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).

La tabla 51 muestra los resultados para el constructo de rol
investigativo por dimension por antigledad de los docentes
participantes. El 75% de los participantes en esta investigacion reporta
valores de 23 o0 menos para los docentes con menos de 10 afios de
experiencia, 30.5 o menos para los docentes entre 11 y 20 afios de
experiencia, 22 o0 menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de
experiencia, y de 15 o menos para los que cuentan con méas de 30 afios
de experiencia, donde valores iguales o superiores a 13 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Cabe sefalar que los rangos que indican mayor
cantidad de afios de experiencia el puntaje disminuy6 en dos de las
dimensiones, indicando una presencia media del sindrome de burnout,
lo cual lo podemos relacionar parcialmente con lo presentado en el
capitulo 2, en la seccion 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta
como profesionista. Para la dimension de despersonalizacion (D), el
75% de los participantes reportan valores de 9 o menos los docentes
con menos de 10 afios de experiencia, 13 o menos los docentes entre

11 y 20 afos de experiencia, 7.25 para los que cuentan entre 21 y 30
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afnos de experiencia, 5.5 0 menos para los docentes con mas de 30
afios de experiencia, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para esta dimension. En esta
dimensidon vemos mismo comportamiento que en la anterior, entre
mayor sea la experiencia menor es el puntaje reportado, para los
rangos con mayor antigiiedad.

La dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de 36
0 menos para los docentes con menos de 10 afios de experiencia, 33
0 menos para los docentes entre 11 y 20 afios de experiencia, 37.25 0
menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de experiencia, y de
38 0 menos para los que cuentan con mas de 30 afios de experiencia,
donde valores iguales o superiores a 35 indican la no presencia del
sindrome. Para esta dimension se observa que entre mayor los afios
de experiencia aumenta la realizacion personal reportada por los
docentes participantes, con excepcion del rango 11 a 20 afios, por lo
gue entre mayor sea su experiencia disminuye la presencia del
sindrome.

La figura 73 muestra el comportamiento segun los afios de
experiencia o antigiiedad de los participantes. Los docentes con mas
de 30 afios de experiencia presentan una menor desviacion estandar
para dos de las tres dimensiones, siendo estas la de

despersonalizacion (D) y realizacion personal (RP).
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Figura 73. Andlisis comparativo constructo rol investigativo grafica de cajas

dimension vs antigiedad (Elaboracion propia).

La figura 74 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la

despersonalizaciéon (D) menor la realizacion personal (RP):
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Figura 74. Analisis comparativo constructo rol investigativo grafica de

correlacion dimension vs antigliedad (Elaboracion propia).
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4.2.4. Analisis estadistico por constructo del instrumento: rol

administrativo

Se presentan los resultados encontrados en el analisis estadistico
realizado para el constructo rol administrativo. Los resultados generales

para este constructo se muestran en la tabla 51:

Dimension Media Desv. Estandar Q1 Q3
CE? 21.1 13.51 10 -
D2 7.374 5.929 3 -

RPa 29.293 8.071 24 36

Tabla 52. Resultados constructo rol administrativo por dimension (Elaboracién propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

En la tabla 52 podemos observar que el 75% de los docentes
participantes en esta investigacion, para el constructo de rol
administrativo, reporta valores de 32 o menos, donde valores iguales o
superiores a 15 indican la presencia del sindrome de burnout para la
dimension de cansancio emocional (CE); de 11 o menos donde valores
iguales o superiores a 4 indican la presencia del sindrome de burnout
para la dimension de despersonalizacién (D). Para dimension de
realizacion personal (RP) reportan valores de 36 o menos, donde
valores iguales o superiores a 35 indican la no presencia del sindrome.

Al analizar los resultados por género, edad, grado, situacion
administrativa (definitividad) y antigledad, para el constructo de rol
administrativo, los resultados muestran relacion con lo encontrado en
la literatura, segun lo sefialado por Feldman (2017) y la relacion de las
etapas del trabajador adulto mostradas en la figura 11, ubicada en la
seccion 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta como profesionista,
del capitulo 2, relacionada a la edad de la persona en su etapa como
profesionista, visualizdndose con claridad para la dimension de
realizacion personal (RP). Por otro lado, los niveles de la presencia del

sindrome de burnout reportados por los docentes participantes caen en
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el nivel alto en la mayoria de los andlisis realizados, para la dimensién
de cansancio emocional (CE) y despersonalizacion (D), a diferencia de
los andlisis realizados a los constructos de rol docente y rol

investigativo. Las tablas 53-57 y figuras 75-84 indican los hallazgos

encontrados.
Dimension Género Media | Desv. Estandar Q1 Q3
Femenino 22.06 12.87 13
ces [ 32 ]
Masculino = 20.4 13.99 8 -
o Femenino = 6.306 4.689 3 -
Masculino = 8.153 6.609 3 -
Rpa Femenino | 29.887 7.693 25.75 36
Masculino | 28.859 8.354 23 36

Tabla 53. Resultados constructo rol administrativo por dimension por género
(Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 53 muestra los resultados por dimension por género. El
75% de los docentes participantes en esta investigacion reporta valores
de 32 o menos para el género femenino y 32.5 0 menos para el género
masculino, donde valores iguales o superiores a 15 indican la presencia
del sindrome de burnout para la dimension de cansancio emocional
(CE); de 11 o menos para el género femenino y 12 o menos para el
género masculino, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimension de
despersonalizacion (D). Para dimension de realizacion personal (RP)
reportan valores de 36 o menos para ambos géneros, donde valores
iguales o superiores a 35 indican la no presencia del sindrome. Cabe
sefalar los resultados son practicamente iguales para ambos géneros.

La figura 75 muestra el comportamiento segun el género de los
docentes participantes, es importante destacar que para el género
femenino se tiene una menor desviacién estandar para las tres

dimensiones, indicando una mayor consistencia en sus respuestas:
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Figura 75. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de cajas

para por dimension vs género (Elaboracién propia).

En la figura 76 podemos observar que entre mayor es el cansancio
emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D) y entre mayor la
despersonalizacion (D) menor la realizacion personal (RP). Esta misma
relacion la podemos ver en los resultados publicados por Caruso AL et
al. (2014), mostrados en la tabla 4 de la seccion 2.9 Resultados de
investigaciones del sindrome de burnout en docentes, del capitulo 2.
Ademas, tiene similitud con el comportamiento identificado en el
andlisis general de los resultados, en el del rol docente, asi como en el

rol investigativo.
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Figura 76. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de

correlacién dimension vs género (Elaboracion propia).

Dimension Edad Media | Desv. Estandar Q1 Q3
Entre 36 y 45 24 13.35 13 -
CE®? Mayor a 46 18.7 13.16 6 -
Menor a 35 21.21 14.51 12.5 -
Entre 36 y 45 8.1 6.44 4 -
D2 Mayor a 46 6.94 5.50 -
Menor a 35 6.5 5.84 1 -
Entre 36y 45 | 27.03 7.67 21 34
RPa Mayor a 46 31.57 8.11 27 38
Menor a 35 27.07 6.41 23.25 | 30.25

Tabla 54. Resultados constructo rol administrativo por dimension por edad (Elaboracion

propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 54 muestra los resultados para el constructo rol

administrativo por dimension por rango de edades. El 75% de los

docentes participantes en esta investigacion reporta valores de 35.75 0

menos para el rango de entre 36 y 45 afos, 30 o menos para el rango

de mayor a 46 afos, y de 31.5 o0 menos para el rango de menor de 35
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afios, donde valores iguales o superiores a 15 indican la presencia del
sindrome de burnout para la dimensién de cansancio emocional (CE);
de 11 o menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 10 0 menos para
el rango de mayor a 46 afos, y de 12.25 o menos para el rango de
menor de 35 afios donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para la dimensién de
despersonalizacion (D).

Para dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
34 o0 menos para el rango de entre 36 y 45 afios, 38 o menos para el
rango de mayor a 46 afos, y de 30.25 o menos para el rango de 35
afios 0 menos, donde valores iguales o superiores a 35 indican la no
presencia del sindrome. Solo los docentes del rango mayor a 46 afios
reportan la no presencia del sindrome de burnout en la dimensién de
realizacion personal (RP), semejante al resultado obtenido en el
analisis del rol investigativo, pero diferente al del rol docente.

La figura 77 muestra el comportamiento segun el rango de edad de
los participantes. El rango de edad de mayor a 46 afos presenta una
menor desviacidn estandar para las dimensiones de cansancio

emocional (CE) y despersonalizacion (D).
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Figura 77. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de cajas

para por dimensién vs edad (Elaboracion propia).
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En la figura 78 se puede observar un comportamiento similar al de

la figura 48, 58 y 68 donde se observa entre mayor sea el cansancio

emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D).
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Figura 78. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de

correlacién dimension vs edad (Elaboracion propia).

Dimension Grado Media Desv. Estandar Q1 Q3
Doctorado 25.28 12.71 15.25 -
Especialidad 5 * * *

CE?
Licenciatura 17.44 13.11 5.25 -
Maestria 18.18 13.43 6.75 -
Doctorado 8.375 6.577 4 -
Especialidad 0 * * *
Da
Licenciatura 7.25 4.42 4.25 -
Maestria 6.545 5.478 1 -
Doctorado 28.297 7.966 23.25 34
Especialidad 35 * * *
RP2
Licenciatura 31.75 6.35 27.75 | 36.75
Maestria 29.58 8.51 24.75 37

Tabla 55. Resultados constructo rol administrativo por dimension por grado (Elaboracion
propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).
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La tabla 55 muestra los resultados para el constructo rol
administrativo por dimension por grado. El 75% de los participantes en
esta investigacion reporta valores de 36 0 menos para los docentes
participantes con grado de doctorado, 29.25 o menos para los docentes
con grado de maestria, y de 26 0 menos para los que cuentan con el
grado de licenciatura, donde valores iguales o superiores a 15 indican
la presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Para la dimensién de despersonalizacion (D), el 75%
de los participantes reportan valores de 11 o menos para el grado de
doctorado y maestria, 10.5 o menos para el grado de licenciatura,
donde valores iguales o superiores a 4 indican la presencia del
sindrome de burnout para esta dimension.

En la dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
34 o0 menos para el grado de doctorado, 37 0 menos para el grado de
maestria, y 36.75 0 menos para el grado de licenciatura, donde valores
iguales o superiores a 35 indican la no presencia del sindrome. Solo un
participante contaba con el grado de especialidad, quien report6 la no
presencia del sindrome en ninguna de las dimensiones ni rol de
actividades o constructos. Cabe sefalar que los docentes con grado de
doctor reportan la presencia a nivel medio del sindrome de burnout,
para la dimensién de realizacién personal (RP), a diferencia de lo
reportado para el rol docente y rol investigativo.

La figura 79 muestra el comportamiento segun el grado de los
participantes. El grado de licenciatura presenta una menor desviacion
estandar para dos de las tres dimensiones, despersonalizacion (D) y

realizacion personal (RP).
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Figura 79. Analisis comparativo constructo rol administrativo gréfica de cajas

dimension vs grados (Elaboracion propia).

Por otro lado, en la figura 80 podemos observar que entre mayor

es el cansancio emocional (CE) mayor es la despersonalizacion (D):
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Figura 80. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de

correlacién dimension vs grados (Elaboracion propia).
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Situacion
Dimension | administrativa | Media Desv. Estandar Q1 Q3
(Definitividad)

No 24.8 14.29 14 -
CE=
Si 19.95 13.11 8.25 -
No 8.09 6.38 3 -
Da
Si 7.152 5.793 3 -
No 27.11 8.38 20 34
RP2
Si 20.973 7.886 25 36

Tabla 56. Resultados constructo rol administrativo por dimension por situacion
administrativa (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 56 muestra los resultados para el constructo de rol
administrativo por dimension con relaciéon a la situacion administrativa
de los docentes participantes, es decir si cuentan con la definitividad en
su plaza o no. El 75% de los participantes en esta investigacion reporta
valores de 37 o menos para los docentes que no cuentan con la
definitividad y 31 o menos para los que si cuentan con la definitividad,
donde valores iguales o superiores a 15 indican la presencia del
sindrome de burnout para la dimension de cansancio emocional (CE).
Para la dimensién de despersonalizacion (D), el 75% de los
participantes reportan valores de 12 o menos para los que no cuentan
con la definitividad y 11 o menos para los que si cuentan con la
definitividad, donde valores iguales o superiores a 4 indican la
presencia del sindrome de burnout para esta dimension.

En la dimension de realizacion personal (RP) reportan valores de
34 0 menos para los que no cuentan con la definitividad y de 36 o
menos para los que si cuentan con ella, donde valores iguales o
superiores a 35 indican la no presencia del sindrome. Cabe sefalar que
la diferencia de puntaje entre la situacion con definitividad y no contar
con ella marca una diferencia entre un nivel medio de burnout y no
presentar el sindrome para la dimension de realizacion personal (RP),

por lo que se observa que el contar con la definitividad, es decir una
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situacion administrativa estable, favorece el decremento de la
presencia del sindrome de burnout en los docentes de nivel superior.
La figura 81 muestra el comportamiento segun la situacion
administrativa de los participantes. Se puede observar una menor
desviacion estdndar para las tres dimensiones de cansancio emocional
(CE), despersonalizacion (D), y realizacion personal (RP), en los
docentes que cuentan con una situacion administrativa estable, con su

definitividad, lo que significa una menor variacion en sus respuestas.
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Figura 81. Andlisis comparativo constructo rol administrativo grafica de cajas

dimension vs situacién administrativa-definitividad (Elaboracién propia).
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La figura 82 muestra que entre mayor es el cansancio emocional

(CE) mayor es la despersonalizacion (D):
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Figura 82. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de

correlacién dimensién vs situacion administrativa-definitividad (Elaboracion

propia).

Dimensi6on | Antigliedad Media Desv. Estandar Q1

Q3
Entre 11y 20 | 25.42 14.21 15.5 -

e Entre 21y 30 | 17.47 11.72 6
Mas de 30 15 11.28 65 | 225
Menor a 10 20.09 13.13 9 -
Entre 11y 20 | 9.228 6.745 4 -

De Entre 21y 30 6.412 4.56 3 9.5
Mas de 30 6.08 3.73 3.5 8
Menor a 10 6.07 5.792 1 8
Entre 11y 20 = 27.53 8.16 22 | 315

Rpa Entre 21y 30 315 7.95 27 37
Mas de 30 33.54 6.48 295 | 39
Menor a 10 28.6 7.86 23 36

Tabla 57. Resultados constructo rol administrativo por dimensién por antigliedad
(Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

La tabla 57 muestra los resultados para el constructo de rol
administrativo por dimension por antigiedad de los docentes

205



participantes. El 75% de los participantes en esta investigacion reporta
valores de 32 0 menos para los docentes con menos de 10 afios de
experiencia, 36 0 menos para los docentes entre 11 y 20 afios de
experiencia, 28 o0 menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de
experiencia, y de 22.5 o menos para los que cuentan con mas de 30
afios de experiencia, donde valores iguales o superiores a 15 indican
la presencia del sindrome de burnout para la dimension de cansancio
emocional (CE). Para la dimensién de despersonalizacion (D), el 75%
de los participantes reportan valores de 8 o menos los docentes con
menos de 10 afios de experiencia y mas de 30 afios de experiencia,
12.5 o menos los docentes entre 11 y 20 afios de experiencia, 9.5 para
los que cuentan entre 21 y 30 afios de experiencia, donde valores
iguales o superiores a 4 indican la presencia del sindrome de burnout
para esta dimension. Cabe sefialar que los rangos que indican mayor
cantidad de afios de experiencia el puntaje disminuy6é en dos de las
dimensiones, indicando una presencia media del sindrome de burnout,
lo cual lo podemos relacionar parcialmente con lo presentado en el
capitulo 2, en la seccion 2.7.1 Caracteristicas de la persona adulta
como profesionista. La dimensién de realizacion personal (RP) reportan
valores de 36 o0 menos para los docentes con menos de 10 afios de
experiencia, 31.5 o menos para los docentes entre 11 y 20 afios de
experiencia, 37 0 menos para los que cuentan entre 21 y 30 afios de
experiencia, y de 39 o menos para los que cuentan con mas de 30 afios
de experiencia, donde valores iguales o superiores a 35 indican la no
presencia del sindrome. Para esta dimension se observa que entre
mayor los afios de experiencia aumenta la realizacibn personal
reportada por los docentes participantes, con excepcién del rango 11 a
20 afos, por lo que entre mayor sea su experiencia disminuye la
presencia del sindrome.

La figura 83 muestra el comportamiento segun los afios de
experiencia o antigiiedad de los participantes. Los docentes con mas
de 30 afios de experiencia presentan una menor desviacion estandar
para las tres dimensiones, cansancio emocional (CE),

despersonalizacion (D) y realizacion personal (RP).
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Figura 83. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de cajas
dimension vs antigliedad (Elaboracion propia).

La figura 84 muestra que entre mayor es el cansancio emocional
(CE) mayor es la despersonalizacion (D), y entre mayor la

despersonalizacion (D) menor la realizacion personal (RP).
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Figura 84. Analisis comparativo constructo rol administrativo grafica de

correlacion dimension vs antigliedad (Elaboracion propia).
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Los resultados encontrados en los andlisis realizados tanto de
manera general como por constructo ejemplifican los beneficios de
realizar los analisis segun el rol de actividad que el docente realiza,
dado que una evaluacién general podria parecer un mejor panorama.
Sin embargo, al analizarlo por rol de actividad se identifica el que el rol
administrativo puede propiciar mas la presencia del sindrome de
burnout, seguido por el rol investigativo y por ultimo el rol docente. Esto
lo podemos relacionar, por un lado, con que ser docente es una
vocacion, donde su labor sustancial, como es definida por la SEP
(2008), independientemente del nivel educativo, es su contribucion en
la formacion integral de sus alumnos, y lo que puede proporcionar esta
formacion de manera directa son las actividades relacionadas al rol
docente y de manera indirecta las del rol investigativo. Por otro lado, la
multiplicacion de funciones en los docentes pueden ser estresores en
ellos, como lo sefiala Rodriguez et al. (2007).

Para una mejor visualizacion de estos se presentan las tablas 58-
63 indicando los docentes que presentan el sindrome de burnout por
nivel, continuando con el esquema de seméaforo, donde un color verde
indica la no presencia del sindrome, un color amarillo la presencia
media y un color rojo la presencia alta del sindrome de burnout. Solo
se presentan con detalle los grupos que alcanzan un nivel medio y un
nivel alto de la presencia del sindrome. Los resultados mostrados en
estas tablas se muestran por dimension, de manera general y por rol

de actividades.
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Tanto de manera general como por rol de actividades se observa
gue la dimensién de realizacion personal (RP) no se identifica la
presencia del sindrome de burnout, pero si para la dimension de
cansancio emocional (CE). Cuando se analiza la dimension de
despersonalizacion, el rol docente alcanza un nivel medio, a diferencia
del analisis general, rol investigativo y rol administrativo, que alcanzan

un nivel alto (tabla 58).

Andlisis/Dimension CE? D? RpP?2
Burnout-DOINAD
General
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD
Rol investigativo
Burnout-DOINAD

Rol administrativo

Tabla 58. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimension (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

Si se analiza por género, se identifica nuevamente que la dimension
de realizacion personal (RP) sigue sin presentar el sindrome de
burnout. Ahora bien, para las otras dos dimensiones, cansancio
emocional (CE) y despersonalizacion (D), el género masculino es el
qgue reporta un nivel alto del sindrome presente, tanto en el andlisis
general como por rol de actividades, docente, investigativo y
administrativo, con excepcion de la dimension de CE para el rol
docente, donde el género femenino es quien reporta un nivel alto de

la presencia de este sindrome (tabla 59).
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Analisis/Dimension CE? D? RpP?2
Burnout-DOINAD
General
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD
Rol investigativo
Burnout-DOINAD

Rol administrativo

Tabla 59. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimensidn por género (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).
b. Género Femenino (F); Género Masculino (M)

Cuando se realiza el analisis por rango de edades se identifica que
los docentes que entran en el rango de 36 a 45 afios son los que
reportaron un nivel alto para las dimensiones de cansancio emocional
(CE) y despersonalizacion (D), tanto en el andlisis general como para
el rol docente, rol investigativo y rol administrativo, y un nivel medio de
la presencia de este sindrome para la dimensién de realizacion

personal (RP) en el rol investigativo y rol administrativo (tabla 60).

Analisis/Dimensién CE?2 D2 RP2

Burnout-DOINAD

General Menor a 35
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD Menor a 35
Rol investigativo Entre 36-45
Burnout-DOINAD

o ) Menor a 35
Rol administrativo

Entre 36-45

Tabla 60. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimensién por edad-afios rango (Elaboracion propia).

a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacién Personal (RP).
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Al realizar el analisis por grado reportado por los docentes
participantes en la presente investigacion se observa que el grado de
doctor es quien reporta la presencia del sindrome de burnout en un
nivel alto para las dimensiones de cansancio emocional (CE) y
despersonalizacion (D), tanto en el analisis general como para el rol
docente, rol investigativo y rol administrativo. Para la dimension de
realizacion personal (RP) no reporta la presencia del sindrome, con

excepcion del rol administrativo para el grado de doctor (tabla 61).

Andlisis/Dimensién CE? D2 RP?

Burnout-DOINAD
General
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD
Rol investigativo
Burnout-DOINAD

Rol administrativo

Tabla 61. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimensidn por grado (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

b. Doctorado (Dr); Maestria (Ma); Licenciatura (L)

Un comportamiento similar al reportado por los que cuentan el
grado de doctor se presente cuando el andlisis se realiza segun la
situacion administrativa de los docentes, es decir si cuentan con
definitividad en su plaza o no. Los docentes participantes en la
investigacion que no cuentan con una definitividad o estabilidad
laboral reportan la presencia del sindrome de burnout en un nivel
alto en dos dimensiones, cansancio emocional (CE) vy
despersonalizacion (D), tanto en el analisis general como para el
rol docente, rol investigativo y rol administrativo. No reportan la
presencia del sindrome para la dimensién de realizacién personal

(RP), con excepcion del rol administrativo, donde nuevamente, los
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docentes sin una definitividad o estabilidad laboral reportan un nivel

medio de la presencia de este sindrome (tabla 62).

Analisis/Dimension CE? D? RpP?2
Burnout-DOINAD
General
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD
Rol investigativo
Burnout-DOINAD

Rol administrativo

Nb

Tabla 62. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimensidn por situacion administrativa-definitividad (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).
b. Con definitividad (S); Sin definitividad (N).

Los docentes participantes en la investigacion que se encentran entre
el rango de 11 a 20 afios de experiencia como docentes reportan un
nivel alto de la presencia del sindrome de burnout para dos
dimensiones, cansancio emocional (CE) y despersonalizacion (D),
tanto para el andlisis general como por rol docente, rol investigativo y
rol administrativo. Para la dimension de realizacién personal (RP)
reporta un nivel medio los docentes en este rango de afios de
experiencia, tanto para el analisis general como por rol, con excepcion
del analisis por rol docente, donde no se reporta la presencia del
sindrome de burnout (tabla 63).
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Analisis/Dimension CE? D? RpP?2
Burnout-DOINAD
General
Burnout-DOINAD
Rol docente
Burnout-DOINAD
Rol investigativo
Burnout-DOINAD

Rol administrativo

Entre 11y 20

Entre 11y 20

Entre 11y 20

Tabla 63. Presencia del sindrome de burnout analisis general y por rol para cada
dimensioén por antigiiedad-afios (Elaboracion propia).
a. Cansancio Emocional (CE); Despersonalizacion (D); Realizacion Personal (RP).

4.3. Modelos

Para la presente investigacibn se tiene como variable
independiente el instrumento de burnout-DOINAD, una vez validado y
aplicado a una muestra representativa se procede a analizar la variable
dependiente, siendo la evaluacion del modelo estadistico generado con
los resultados obtenidos, asi como la generacibn de una nueva
propuesta de modelo, buscando mejorar los indicadores obtenidos. En
la tabla 64 se muestra la comparacion de los indicadores encontrados
en la literatura y sefialados en la tabla 15, del apartado 3.5.6. Disefio
modelo, del capitulo 3, y los indicadores obtenidos con los resultados
de la presente investigacion. Con color verde claro se sefalan los
indicadores que cumplen con los valores ideales, segun la literatura,
tanto en investigaciones previas como esta. En color gris claro se
sefalan los indicadores que, aungque no cumplen con el minimo de los
valores ideales estan cerca de ello y fueron superiores a los reportados

en la literatura.
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Referencia RMSEA
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0.86

0.46

0.8

0.871
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0.899
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No publicado
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No
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0.856

0.866

0.886
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No
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0.68

No
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(Rol docente-
figura 86)
Propuesta
Docentes
noroeste
México-burnout
DOINAD

(Rol
administrativo-
figura 88)
Propuesta

0.065 0.916 0.856 0.904 0.817

Tabla 64. Comparacién valores de CFA de referencia y resultado de la investigacion
(Elaboracion propia).

La figura 85 muestra el modelo para el rol docente para el
instrumento burnout-DOINAD:
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Figura 85. Modelo estructural rol docente (Elaboracién propia).
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Al realizar la evaluacion del modelo se identific6 que solo se
cumplia con un solo indicador, el RMSEA, con relacion a los valores
ideales, sin embargo, los resultados fueron superiores para los
indicadores CFI, TLI y AGFI en relacion con los encontrados en
investigaciones previas (tabla 64).

Profundizando en el analisis de los resultados obtenidos en la
evaluacion del modelo se identifica que dos items del instrumento
reportan similitud para valorar la dimensién de cansancio emocional
(CE), por lo que se decide eliminarlos y generar una nueva evaluacion
de los indicadores. Mejoraron los resultados (tabla 64), sin embargo, no
lo suficiente para lograr el nivel ideal en todos ellos.

Se analizé6 nuevamente los datos generados con el software
AMOS, no obstante, los items que se podian identificar como similares
no se recomiendan descartar, dada la naturaleza de item y lo que valora
éste. En la figura 86 se muestra la propuesta del modelo con la
eliminacion de los dos items que se encontraron similitud, siendo los
gue se identifican como los que no causan conflicto su eliminacién para
la evaluacion del sindrome de burnout y la multiplicidad de roles con el

instrumento burnout-DOINAD.
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Figura 86. Modelo estructural propuesto rol docente (Elaboracién propia).

Para el rol administrativo se gener6 otro modelo, el cual al no
encontrar en la literatura investigaciones previas que publiquen
indicadores con los cuales se pueda comparar se toman solo de
referencia los valores ideales. Al realizar la evaluacion del modelo se
identifico que solo se cumplia con un solo indicador, el RMSEA, con
relacion a los valores ideales (tabla 64).

La figura 87 muestra el modelo para el rol docente para el
instrumento burnout-DOINAD:
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Figura 87. Modelo estructural rol administrativo (Elaboracién propia).

Profundizando en el andlisis de los resultados obtenidos en la
evaluacién del modelo para el rol administrativo, se identifica que dos
items del instrumento reportan similitud para valorar la dimension de
cansancio emocional (CE), mismos que se identificaron para el modelo
del rol docente, por lo que se decide eliminarlos y generar una nueva
evaluacion de los indicadores. Con esta modificacion al primer modelo
para el rol administrativo, los resultados de los indicadores mejoraron
(tabla 64). Se logré un nivel ideal para RMSEA con un valor de 0.065,
CFI con 0.916, TLI con 0.904. Para el indicador de AGFI y GFI no se
logro el ideal, sin embargo, el primero es superior al de los publicados
para los modelos de docencia; y el segundo queda ligeramente abajo
del de Richardsen & Martinussen (2004) y superior a los publicados

para modelos de docencia (tabla 64).
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Se analizé6 nuevamente los datos generados con el software
AMOS, no obstante, los items que se podian identificar como similares
no se recomiendan descartar, dada la naturaleza de item y lo que valora
éste. En la figura 88 se muestra la propuesta del modelo para el rol
administrativo con la eliminacion de los dos items que se encontraron
similitud, siendo los que se identifican como los que no causan conflicto
su eliminacion para la evaluacién del sindrome de burnout y la

multiplicidad de roles con el instrumento burnout-DOINAD.
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Figura 88. Modelo estructural propuesto rol administrativo (Elaboracién propia).

4.4. Indicadores

La propuesta de indicadores que se presenta en este apartado
toma como referencia lo publicado por el Consejo Nacional de
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Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (Coneval, 2013) y
mencionado en el apartado 3.5.7. Propuesta indicadores, del capitulo
3. Los indicadores cumplen con los dos puntos sefalados por la
CONEVAL, relacion entre dos variables y estan contextualizados
geogréfica y temporalmente.

Para identificar las variables con mayor impacto se analizaron las
respuestas proporcionadas por los docentes participantes en esta
investigacion, a la pregunta abierta incluida en el instrumento que dice
“¢ Qué sugiere a las Instituciones Publicas de Educacion Superior para
mejorar los resultados de los docentes de tiempo completo que realizan
actividades de docencia, investigacion y administracion?”. En el

siguiente apartado se muestra el detalle de estas respuestas.

4.4.1. Andlisis respuestas pregunta abierta

De los 147 docentes participantes en la investigacion, 102
contestaron la pregunta abierta incluida al final del instrumento. En
primer lugar, se identifica como recomendacion el balanceo de la carga
laboral, con un 43%; seguido por incrementar la capacitacion de los
docentes en temas relacionadas a los soft skills o habilidades blandas,
con un 12%; la mejora del liderazgo de sus responsables de area u
organizacion se encuentra en tercer lugar, con un 10%. Si se identifican
las acciones que se encuentran de manera directa con los
responsables de area o lideres de estos docentes, responsables de su
capital humano, se sefalan 6 acciones de las sugeridas por los
docentes participantes. Estas acciones representan el 80% que podria
impactar positivamente en los resultados de los docentes de tiempo
completo en las organizaciones educativas. En la figura 89 se muestra

el detalle de esto:
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Figura 89. Gréfica respuestas a pregunta abierta (Elaboracion propia).

Tomando como referencia estas 6 acciones es que se realiza la

propuesta de indicadores en el siguiente apartado.

4.4.2. Propuesta de indicadores

Como lo menciona Hoek et al. (2017), la intervencion por parte de
las organizaciones para mejorar el manejo del estrés de sus
trabajadores conduce a efectos positivos en los resultados de su capital
humano. Por ello se genera esta propuesta de indicadores con la
intencion de proporcionar a las lideres herramientas que les permitan
mejorar las condiciones de clima organizacional en sus lugares de
trabajo.

En primer lugar, se toma como referencia lo mencionado por Rose
et al. (2017), quien sefiala que la fatiga es uno de los principales
indicadores del sindrome de burnout. Con relacion a esto se determina
que:

Indicador cansancio emocional (CE), despersonalizacion (D) vs
realizacion personal (RP):

e Incrementa CE - incrementa D = | RP
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El andlisis se deberd realizar por docente que labore en la
organizacion de manera anual, segun sus respuestas al instrumento de
burnout-DOINAD.

Para el balance de la carga laboral se propone una evaluacién
mensual de la distribucion de las actividades asignadas a cada docente
que labore en la organizacion, teniendo como referencia una
dedicacion semanal del 50% para actividades del rol docente, 40% para
actividades del rol investigativo y un 10% para actividades del rol
administrativo, estos porcentajes se basan en las respuestas
proporcionadas por los docentes participantes en la investigacion.

Por otro lado, tomando como referencia la normativa general de una
de las organizaciones educativas de nivel superior de caracter publico,
indica un maximo de 20 horas a la semana para las actividades del rol
docente, sin embargo en ocasiones se contrapone con otras
normativas a nivel federal relacionadas con algunos estimulos en el
ambito del rol investigativo, donde se tiene como requisito ser
investigador, con una dedicacion de 20 horas a la semana para las
actividades de este rol, dejando al docente sin horas asignadas para
las actividades del rol administrativo, pero si teniendo la obligacién de
cumplir con ellas. Este escenario hace propicio la aparicion del
sindrome de burnout, por la complejidad de las exigencias laborales
actuales, recursos limitados y estilos de liderazgo que no tienen como
prioridad el cuidado de su capital humano.

Para la capacitacibon de docentes en temas de soft skills o
habilidades blandas se recomienda que la planta docente cumpla con
un curso, al menos, al afio con relacién a este tema. Algunos cursos
pueden ser como inteligencia emocional, mindfulness, yoga laboral,
neuroliderazgo, manejo de estrés, entre otros. Se recomienda agregar
este rubro a la matriz de capacitacion que la organizacion debe tenery
dar seguimiento a sus docentes.

Para la capacitacion de lideres o responsables de area yl/u
organizacion en temas de liderazgo se recomienda que este grupo de

personas cumplan con dos cursos, al menos, al afio con relacion a este
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tema. Otra alternativa es realizar circulos de discusién con sus pares
de libros relacionados a este tema.

Con relacion al reconocimiento de los logros interno de sus docentes,
se propone publicar de manera mensual las aportaciones significativas
qgue cada uno de ellos realice dentro del area de trabajo, teniendo como
opcion la publicacién de alguna actividad de gran impacto realizada por
el docente y de impacto positivo a la sociedad.

Para la simplificacion de tramites hacer la relacion de si se cumple
con el 10% del tiempo asignado semanal para la realizacion de
actividades relacionadas al rol administrativo, si no es asi, generar
herramientas para facilitar este tipo de actividades y/o redistribuir
actividades entre su grupo de trabajo. Ademas, proporcionar
herramientas eficientes que faciliten esta labor.

Existen instrumentos para la medicién del clima organizacional, se
recomienda evaluarlo una vez al afio, manejando un semaforo el cual

permita identificar visualmente las areas de oportunidad con facilidad.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES, LIMITACIONES E
IMPLICACIONES

5.1. Conclusiones

Los resultados del presente trabajo permiten contestar las hipotesis
planteadas para esta investigacion, asi como el logro de los objetivos

especificos y general para la misma.

5.1.1. En relacion con la hipotesis.

Hipotesis investigacion:

a. Los instrumentos existentes para evaluar el sindrome de burnout
en docentes consideran el desempefio de la multiplicidad de
roles.

En relacion con esta hipotesis, como se muestra en la tabla 4
ubicada en la seccion 2.9 Resultados de investigaciones del sindrome
de burnout, del capitulo 2, el instrumento principalmente utilizado para
evaluar el sindrome de burnout en docentes es el MBI, desarrollado por
Maslach & Jackson (1981). En esta misma tabla se indican algunos de
los estudios, tanto desarrollados por Maslach y otros investigadores,
utilizando el MBI y una breve descripcion de sus resultados, donde se
ubico solo el MBI-I, version del instrumento que considera, ademas de
las actividades del rol docente las del rol investigativo. EI MBI-I fue
desarrollado por Arquero & Donoso (2013), tomando de referencia el
MBI de Maslach & Jackson.

Se identificaron algunas investigaciones que mencionaban la
influencia de la realizacidén de otras actividades, ademas de las del rol
docente, como fuentes para la generar un estrés croénico y posterior la
presencia del sindrome de burnout, como por ejemplo la de llaja &
Reyes (2016), pero ninguno utilizando un solo instrumento que
evaluara esta multiplicidad de actividades. Por lo tanto, no existia un

instrumento que considerara y evaluara la multiplicidad de roles que los

224



docentes deben realizar, el rol docente, rol investigativo y rol

administrativo.

b. La creacién de un instrumento para evaluar el sindrome de
burnout que considere la multiplicidad de roles realizados por
docente permitira la generacion de un modelo estadistico.

En relacidn con esta hipdtesis, como se muestra describe en la
seccién 3.5.3 Disefio del instrumento burnout-DOINAD, del capitulo 3,
fue factible la creacién de un solo instrumento que evalle la presencia
del sindrome del burnout en docentes, considerando la multiplicidad de
actividades realizadas para los roles docente, investigativo y
administrativo. Se tomé como punto de partida las investigaciones
realizadas por Maslach & Jackson (1981), Gil-Monte (2011) y Arquero
& Donoso (2013) para el disefio del instrumento.

Con la creacion del instrumento es posible identificar con claridad
gue actividades o roles incrementan en mayor medida el estrés crénico
en los docentes, y con ella la presencia del sindrome de burnout. Los
resultados encontrados presentan légica si los relacionamos con la
funcién esencial de un docente, la de formar de manera integral
alumnos, de esta manera, las actividades que se realizan enfocadas al
rol administrativo son las de mayor impacto para la presencia del
sindrome, dado que no suman de manera directa a la formacién del
alumnado.

El compromiso de todo docente, por vocacion, es el de contribuir a
la formacion y mejora de la sociedad, por lo que toda actividad que lo
aleje o distraiga de esto le puede generar estrés, que a la larga puede
transformarse en un estrés crénico, llevandolo a padecer el sindrome
de burnout. Los resultados muestran como el cansancio emocional y
la despersonalizacion, dos de las tres dimensiones que conforman el
sindrome de burnout, estan presentes en los docentes, sin embargo, la
realizacion personal, tercera dimensiéon, es la Ultima en perderse,
debido a que cuando se realiza un trabajo por vocacion, los docentes
“pagan el precio” necesario para poder ejercer su vocacion, pero esto

no lo hace correcto, ni para ellos ni para los alumnos, pues un docente
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gue padece de este sindrome tiende a bajar su productividad y con ello
sus resultados, por el agotamiento y desgaste, tanto fisico como
mental, que padece. Como se menciona en la secciéon 2.3.2. El estrés
y sus factores, del capitulo 2, el estrés afecta negativamente al sistema
inmunolégico, como lo describe Feldman (2014), el tejido puede sufrir
un deterioro debido a reacciones estresantes y con el tiempo la persona
volverse vulnerable a enfermedades, siendo algunos ejemplos de ellas
la presencia de dolores musculares, cefaleas, problemas para conciliar
el suefio, entre otras. Los lideres o responsables de estos docentes
tienen un gran compromiso para cuidar a su capital humano, buscando
evitar que lo padezcan. La OIT (2020) en su reporte menciona que el
estrés relacionado a la labor docente amenaza cada vez mas la salud,
por ello la necesidad de herramientas que faciliten identificar las
fuentes, como la realizacibn de actividades por rol docente, rol

investigativo y rol administrativo.

c. La generacién de un modelo estadistico permitird determinar la

incidencia de factores de riesgo en docentes.

En relacion con esta hipétesis, como se muestra en las figuras 85-
88 ubicadas en la seccion 4.3 Modelos, del capitulo 4, el disefio,
generacion y evaluacion de un modelo estadistico fue factible. Se
generaron cuatro modelos, dos con los resultados obtenidos del
instrumento disefio, validado y aplicado; los otros dos resultaron del
analisis utilizando el software AMOS y de los indicadores encontrados
en otras investigaciones, con relacion a modelos para MBI aplicado en
docentes.

Es importante sefialar que el modelo propuesto para las actividades
de rol administrativo, en su mayoria, se lograron los indicadores en
niveles satisfactorios, por lo que permite determinar que los docentes
con mayor cansancio emocional presentan una mayor
despersonalizacién, y que a mayor despersonalizacion la realizacion
personal disminuye, como lo sefiala Caruso AL et al. (2014). Estos

niveles se presentan en mayor medida en las actividades realizadas en
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el rol administrativo, seguido del rol investigativo y en menor medida el
rol docente. De esta manera se demuestra la importancia de una
herramienta que considere y evalle la multiplicidad de roles que deben
desempeiiar los docentes, en la actualidad.

Por lo tanto, la hipdtesis planteada se comprueba empiricamente
mediante la creacion, validacion y aplicacion del instrumento burnout-
DOINAD, asi como el disefio, generacion y validacion de un modelo,
gue permite identificar los factores de riesgo en los docentes de nivel
superior de tiempo completo.

5.1.2. En relacion con los objetivos, general y especificos:

Con relacién al objetivo general, crear un instrumento de valoracién
del sindrome de burnout asociado a la multiplicidad de roles
desempefiados por docentes en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo que permita generar un modelo estadistico para determinar
la incidencia de factores de riesgo en docentes de educacion superior, se
logré cumplir. A continuacién, se describe el camino para alcanzarlo
mediante el cumplimiento de los objetivos especificos:

1. ldentificar las particularidades de los instrumentos que se utilizan para
evaluar la presencia del sindrome de burnout en docentes de
educacion superior.

Como primer paso se realizé una busqueda exhaustiva sobre las
investigaciones e instrumentos publicados con relacién al sindrome de
burnout y su evaluacion en docentes, como se puede ver en la tabla 3,
ubicada en la seccion 2.8 Interés por la investigacion del sindrome de
burnout en docentes, y tabla 4 de la seccion 2.9 Resultados de
investigaciones del sindrome de burnout, del capitulo 2. Se identificé
gue el instrumento con mayor numero de investigaciones es el MBI de
Maslach & Jackson (1981), enfocadas en docentes de nivel basico y
medio. Las investigaciones orientadas en docentes de nivel superior son
menores, en comparacién con docentes de niveles previos a éste,

siendo una clara diferencia y una gran area de oportunidad para el
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estudio del grupo de docentes del nivel superior. Ademas, en los ultimos
afios el incremento del niamero de investigaciones publicadas con
relacion al sindrome de burnout en docentes, como se muestra en la
tabla 3, hace evidente el interés vigente sobre el tema. Asi mismo, en la
figura 15, ubicada en la seccion 2.9 Resultados de investigaciones del
sindrome de burnout, del capitulo 2, se visualiza en una linea del tiempo
como ha ido avanzando el enfoque de las investigaciones relacionadas
con este sindrome, donde el estudio del sindrome de burnout y su
relacién con la multiplicidad de roles que un docente de nivel superior
debe realizar en la actualidad ha cobrado mayor interés en los ultimos
afios, sin embargo, con excepcion del trabajo por Arquero & Donoso
(2013) donde evaltan por medio del MBI-I actividades del rol docente y
rol investigativo, no se habia hecho una propuesta de un solo
instrumento que evaluara la multiplicidad de roles, es decir rol docente,
rol investigativo y rol administrativo, como el instrumento de la presente

investigacion, el burnout-DOINAD.

2. Disefiar un instrumento para evaluar la presencia del sindrome de
burnout que incluya la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo.

Teniendo identificados los instrumentos disponibles para la evaluacion
del sindrome de burnout en docentes, asi como los alcances de estos, se
decide disefiar un instrumento que evalla la multiplicidad de actividades,
en sus diferentes roles, que los docentes deben realizar en la actualidad.
El instrumento disefiado permite la evaluacién del rol docente, rol
investigativo y rol administrativo, de tal manera que, al momento de ser
contestado por el docente, se le permita valorar cada item en funcion del
rol asociado a éste. Con los instrumentos publicados anteriormente, como
el MBI de Maslach & Jackson (1981), no se contemplaba este tipo de
valorizacion, haciendo complicado para los lideres o responsables de los
grupos de trabajo la identificacion de las fuentes de estrés de sus

docentes.
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Arquero y Donoso (2013) proponen su instrumento MBI-I, el cual
contempla actividades del rol investigativo, ademas del docente del
instrumento de Maslach & Jackson (1981), pero no la totalidad de
actividades, en los diferentes roles que los docentes de nivel superior
deben cumplir diariamente en su organizacion educativa. Por lo que el
disefio de un instrumento para evaluar el sindrome de burnout
considerando la multiplicidad de actividades en los diferentes roles de los
docentes es necesario y se hace factible, realizando el disefio del
instrumento burnout-DOINAD.

3. Validar un instrumento para evaluar la presencia del sindrome de
burnout que incluya la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y rol
administrativo.

Para que un instrumento pueda ser utilizado, posterior a su disefio,
es imperante que pase por un proceso de valorizacion, tanto su
concordancia por medio de un grupo de expertos, como primer paso, y
posterior la valorizacion de la confiabilidad del instrumento, para
evaluar el grado en que los items del instrumento se correlacionan, por
medio de una prueba piloto, como se describe en la seccion 3.5.1.
Validacion por expertos-concordancia del instrumento y 3.5.2.
Confiabilidad del instrumento, ubicados en el capitulo 3,
respectivamente. No se debe realizar el paso 2 sin cumplir el 1, por lo
gue para la valorizacion con expertos es conveniente tener un grupo de
expertos mayor a tres, debido a que este niumero es el minimo de ellos
gue deben concordar en el contenido y la evaluacion pertinente del
instrumento.

Al realizar la validacion de la confiabilidad del instrumento,
mediante la prueba piloto, permite la certeza de poder utilizar el
instrumento disefiado en una investigacion y que los resultados que se
consigan tengan validez estadistica. Esto es importante para que no
sean considerados como una opinidbn solamente, sino como una
investigacion objetiva, la cual puede ser utilizada como referencia en

futuras investigaciones.
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4. Aplicar el instrumento disefiado para evaluar la presencia del
sindrome de burnout que incluya la multiplicidad de roles
desempeiiados por docentes de educacion superior en su rol docente,
rol investigativo y rol administrativo.

Una vez llevado a cabo el proceso de valorizacion del instrumento
disefiado, por expertos y aplicado a una prueba piloto, si se obtienen
los indicadores que lo sefialen como adecuado y listo para aplicar a una
muestra mayor se procede a su aplicacion. Previo a ella, se define el
tipo de muestra, para esta investigacion se selecciona una muestra
representativa, con las mismas caracteristicas y relevante al presente
estudio. La seleccion de los docentes de nivel superior de la zona
Noroeste de México, aporta informacion relevante para este sector,
debido a que los estudios en esta zona son menores en comparacion
con otras zonas de México y sus organizaciones educativas en
docentes de nivel superior. Una limitante fue la disponibilidad de los
docentes para participar en la investigacion, dado el nuimero de
actividades asignadas y su disponibilidad para responder el
instrumento.

Los resultados obtenidos por esta investigacion aportan
informacién que permitira a los lideres de las organizaciones
educativas orientar esfuerzos y recursos a los rubros que generaran un
mayor impacto positivo en su clima organizacional, incrementando la
eficiencia y resultados de sus docentes, mejorando la calidad de vida,
tanto profesional como personal, de ellos, cuidando su capital humano,
uno de sus pilares para su organizacion. Sera determinante el papel
gue decidan ejercer cada lider en relacion con el cuidado de la salud
de sus docentes, su adaptacion a nuevos retos y su estilo de liderazgo

que elija.

5. Determinar los indicadores de presencia del sindrome de burnout
gue emergen a partir de la validacion del instrumento disefiado para
su valoracion asociado a la multiplicidad de roles desempefiados por
docentes de educacion superior en su rol docente, rol investigativo y

rol administrativo.
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Cada organizacién educativa tiene su propio clima y cultura
organizacional, teniendo los lideres de estas organizaciones en el
clima organizacional la oportunidad de contribuir favorablemente en
éste; guiando a sus colaboradores de un clima negativo a uno positivo,
proporcionado los recursos y elementos necesarios para un cambio o
mejoramiento del clima. Por supuesto que todos los miembros que
colaboran en una organizacion contribuyen al clima organizacional,
pero es importante tener claro que los lideres de estas organizaciones
son quienes marcan la pauta para ese clima. El compromiso de cada
lider con sus grupos de trabajo y su organizacion es vital para que sus
colaboradores puedan desarrollarse positivamente en la organizacion,
y con ello, cumplir con las metas establecidas por los lideres.

Para facilitar el trabajo y toma de decisiones de los lideres, los
indicadores son de gran ayuda, pues permiten de una manera objetiva
identificar las areas de oportunidad, asi como poder priorizar estas
areas. Tomando como referencia los resultados del instrumento
aplicado a la muestra representativa, asi como lo expresado en el
espacio abierto, los indicadores propuestos relacionados al balance de
actividades o carga laboral, capacitaciéon en temas relacionado a las
habilidades blandas o soft skills, mejoramiento en los tipos de
liderazgos, reconocimiento de logros, simplificacion de tramites o
registros, asi como el mejoramiento del ambiente laboral, explicados
en la seccion 4.4.2. Propuesta de indicadores, del capitulo 4, permitira
facilitar el trabajo y toma de decisiones de los lideres, en
organizaciones educativas. Siguiendo estos indicadores se mejoraria
el clima organizacional y por consiguiente los resultados de los

docentes, asi como su calidad de vida profesional y personal.

6. Generar un modelo estadistico que permita determinar la
incidencia de factores de riesgo en docentes de educacion superior a
partir del instrumento creado para evaluar la presencia del sindrome
de burnout.

Los modelos de ecuaciones estructurales (SEM), son una

herramienta estadistica multivariada, la cual permite el estudio de la
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relacion entre variables latentes y variables observadas (Byrne, 2010;
Manzano Patifio, 2018), es por ello que se elige esta herramienta para
la generacion de la propuesta de modelo, partiendo de los resultados
obtenidos con la aplicacion del instrumento disefiado y validado. Es
importante tener presente resultados de investigaciones anteriores
para tener un marco de referencia, por ello se decide realizar un
modelo para el rol docente, pues en las investigaciones encontradas
publicadas, los modelos estan enfocados a ese tipo de actividades de
ese rol.

Sin embargo, esta investigacion aporta la evaluacién de la
multiplicidad de actividades por roles, por lo que se genera el disefio
de un segundo modelo, el del rol administrativo. Para este rol no se
tiene indicadores de referencia de investigaciones anteriores, pero se
considera adecuado tomar como referencia los reportados para
modelos del rol docente, mostrados en la tabla 7 Resultados de CFA
de investigaciones realizadas, mostrada en la seccion 2.11.3. Modelos
de ecuaciones estructurales, del capitulo 2. Una vez generado los
modelos es importante la validez de ellos, y con ello los instrumentos

relacionados a ellos, como en esta investigacion el burnout-DOINAD.

7. Validar el modelo estadistico generado.

Para la validacion de los dos modelos generados, tanto para el rol
docente como el rol administrativo, se comparan sus indicadores de
CFA con los de las investigaciones previas. Los valores reportados
con anterioridad, de estudios sobre el sindrome de burnout, son
mostrados en la tabla 7 Resultados de CFA de investigaciones
realizadas, mostrada en la seccion 2.11.3. Modelos de ecuaciones
estructurales, del capitulo 2.

Tanto para el primer modelo para el rol docente como el segundo,
de la presente investigacion, los indicadores de CFA son superiores a
los obtenidos en los estudios previos reportados, sin embargo, no se
obtiene un nivel 6ptimo, aunque se logra un valor cercano a este. Para
el modelo generado para el rol administrativo no se tienen

directamente indicadores con los cuales se pueda comparar, sin
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embargo, se considera adecuado compararlos con los indicadores de
CFA de los modelos para el rol docente de investigaciones previas, asi
como los de referencia que indican niveles 6ptimos. ElI modelo
propuesto para el rol administrativo logra obtener valores superiores a
las investigaciones previas, ademés profundizando en su analisis se
logra un nivel 6ptimo los indicadores de CFA para RMSEA, CFly TLI,
para el segundo modelo, el cual contempla la eliminacion de dos items
ubicados en la dimension de cansancio emocional, donde por medio
del uso del software AMOS, permiti6 identificarlos como items
semejantes y que evaluaban los mismo, por lo tanto, se decidid su
eliminacion.

Esta generacion y validacion del modelo abre nuevos caminos para
el estudio de grupos mas amplios de docentes de tiempo completo,
contando con una herramienta util y validada. El aplicarlo a docentes
de nivel superior de todo el pais de México puede ser uno de estos

nuevos caminos para futuras investigaciones.

8. ldentificar los factores de riesgo de mayor incidencia que emergen
encontrados a partir de resultados del analisis, asi como modelo
estadistico generado.

Basados en los resultados arrojados con la aplicacion del
instrumento, tanto por los items que lo conforman, asi como del
espacio que permitid a los docentes participantes en la investigacion
compartir su opinion, es que se logran identificar los factores de riesgo
con mayor incidencia para la generacion de un estrés croénico en los
docentes. Por un lado, se identifica que, si se tiene un cansancio
emocional alto y una despersonalizacion alta, esto conduce a una baja
realizacion personal del docente, conduciendo a la presencia del
sindrome de burnout.

Por otro lado, que una adecuada organizacion y asignacion de
actividades llevara a una carga laboral balanceada entre los docentes,
mejorando el ambiente de trabajo, bajo un liderazgo adecuado al
grupo de trabajo con el que se cuente. Los lideres deberan

proporcionar las herramientas para que los docentes puedan realizar
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sus actividades relacionadas con los tres roles, docente, investigativo
y administrativo, como son cursos de capacitacion enfocados al
manejo de habilidades blandas, proporcionar herramientas que
facilitan el procesamiento y elaboracion de reportes, asi como un
programa de reconocimiento a los logros obtenidos, ya sea de manera

individual o por grupo de trabajo, dentro de su area a cargo.

5.1.3.Con relacién a perfil sociodemogréfico y laboral docente

Cuando se utiliza un instrumento para valorar alguna situacion es
recomendable incluir apartados que soliciten informacion general, con
la intencion de poder generar analisis mas detallados. Por esta razon,
en el instrumento burnout-DOINAD se incluyé un apartado solicitando,
a los docentes participantes en la investigacion, informacién sobre
ellos, siempre cuidando su anonimidad. Con esta informacién y los
resultados obtenidos del instrumento burnout-DOINAD permiten
encontrar hallazgos interesantes, los cuales se pueden visualizar en
las tablas 59-63 ubicadas en la parte final de la seccion 4.2.4 Analisis
estadistico por constructo del instrumento: rol administrativo, del
capitulo 4.

El andlisis por género (tabla 59) indica que el género masculino
reporta un alto nivel el sindrome de burnout en dos de las tres
dimensiones, siendo cansancio emocional (CE) y despersonalizacion
(D), con excepcién de CE para el rol docente, similar a lo reportado
por Pérez Aranda et al. (2018). El género femenino reporta la
presencia del sindrome de burnout para la dimensioén de CE, tanto en
el analisis general como por rol, sin embargo, solo en la dimension D
para el rol administrativo. Esto puede deberse a que la actividad
docente se relaciona mas con el género femenino que masculino.

Ahora bien, al realizar el analisis por rango de edades (tabla 60) se
identifica que el rango de 36 a 45 afos es quien reporta un alto mayor
del sindrome de burnout en las dimensiones CE y D, tanto para el
analisis general como por rol. A diferencia del andlisis por género, por
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rango de edad se identifica que el sindrome esté presente en un nivel
medio para este rango de edades, de 36 a 45 afios, en la dimension
de realizacion personal (RP), tanto para el analisis general como para
el rol investigativo y rol administrativo. Puede influir la diferencia de
generaciones y el uso de la tecnologia (figura 13 de la seccién 2.7.1
caracteristicas de la persona adulta como profesionista, ubicada en el
capitulo 2) para que el sindrome afecte mas a los docentes que se
encuentran en este rango de edades. Para el rol docente ningiin rango
de edades reporta la presencia del sindrome, como se ha mencionado,
esto puede ser por la esencia de la labor docente, una actividad por
vocacion que busca contribuir en la formacién integral de los alumnos.

Cuando se analiza en funcion de los grados (tabla 61) que reportaron
los docentes participantes en la investigacion, el resultado de docentes
con un nivel alto de la presencia del sindrome de burnout es para los
gue poseen el grado de doctorado, tanto para la dimension de CE
como D, en el analisis general y por rol; y en un nivel medio para la
dimension RP para el rol administrativo, similar a lo reportado por
Palmer et al. (2016). Esto puede deberse a que el camino que debe
recorrer un docente para lograr ese grado de estudios es largo, y en
ocasiones complicado; ademas una vez obtenido el grado, las metas
establecidas por lideres, tanto de la organizacion educativa como
organizaciones Estatales y Federales, los conduce a una dinamica de
trabajo con un nivel de exigencia alto para poder lograr esas metas.
Clara es la diferencia dado que el grado de especialidad no reporto el
sindrome en ninguna dimension y el de licenciatura solo para el rol
administrativo para las dimensiones CE y D.

Una estabilidad laboral puede marcar la diferencia para
mejoramiento de la calidad de vida profesional y personal de los
docentes, asi como la disminucion de situaciones que se consideren
como estresantes. El andlisis de los resultados en funcion de la
situacion administrativo de los docentes participantes lo demuestra
(tabla 62). Los docentes sin una estabilidad laboral, es decir, que no
cuentan con una definitividad en su lugar de trabajo reportan un nivel

alto del sindrome de burnout para las dimensiones de CE y D, tanto
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en el andlisis general como por rol, y en un nivel medio para la
dimensibn RP para el rol administrativo. Los docentes con una
estabilidad laboral o definitividad en su lugar de trabajo no reportan la
presencia del sindrome en ninguna dimension para el rol docente.

Por lo que es importante el compromiso objetivo y neutral de los
lideres con sus docentes para que logren esta estabilidad,
permitiéndoles enfocarse en sus actividades sustanciales y no
preocuparse si tendréan trabajo en el siguiente periodo o dependan de
un determinado grupo administrativo. Este trabajo en conjunto con sus
lideres encamina al mejoramiento del clima organizacional en el lugar
de trabajo, y con ello el mejoramiento de resultados.

La experiencia laboral permite al docente, en un momento dado, un
mejor manejo de situaciones que considere como estresantes,
retardando o evitando la presencia del sindrome de burnout, sin
embargo, si a la experiencia le afladimos la edad en la que se
encuentran los docentes, puede cambiar la situacion. Los resultados
en esta investigacién nos dicen que el rango de experiencia laboral
(tabla 63) que reporta un nivel alto de la presencia del sindrome de
burnout es el que se encuentra entre 11 y 20 afios, para las
dimensiones CE y D, tanto en el andlisis general como por rol, y en un
nivel medio para la dimensién de RP en el andlisis general y para los
roles investigativo y administrativo. Nuevamente el analisis para el rol
docente en la dimension de RP se reporta sin la presencia del
sindrome para todos los docentes participantes, lo cual se puede
relacionar a la esencia de esta labor. Se encuentra relacion entre la
tabla 59 y 62 en su comportamiento debido a que, en su mayoria, los
docentes con esos afios de experiencia se encuentran en ese rango

de edades.

5.1.4.Con relacion al rol predominante como fuente de estrés principal

El disefio y desarrollo de herramientas permiten facilitar la labor de
las personas, o en teoria ese debe ser su objetivo. Arquero y Donoso

(2013) reportan de una manera mas clara la diferencia entre la
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evaluacion por actividades docentes e investigativas, sin embargo, no
contemplaron la multiplicidad de actividades que los docentes realizan
en la actualidad. llaja & Reyes (2016), sugieren profundizar en el
andlisis de esta multiplicidad de roles, con base a esto, se disefia y
valida el instrumento de burnout-DOINAD, el cual permite identificar el
rol que conduce a un estrés cronico y posterior a la presencia de
sindrome de burnout en los docentes. Los docentes participantes en
esta investigacion no reportan la presencia del sindrome de burnout
para la dimension de realizacion personal (RP), ni para el andlisis
general y para el rol docente, pero si en un nivel medio para esta
misma dimension en los roles investigativo y administrativo, siendo
este Ultimo el de continua presencia en los diferentes analisis en
funcion de edad, grado, situacion administrativa y antigiiedad como
docente (tablas 59-63).

Las actividades administrativas no suman de manera directa en la
formacién integral del alumno, por lo que una carga desbalanceada,
carencia de recursos y herramientas, asi como metas cada vez mas
complejas de lograr, generan en los docentes la presencia de estrés
cronico. Esto se debe a que este las actividades administrativas
interfieren en la realizacién de sus actividades docentes, siendo las
segundas relacionadas a la esencia de su labor y vocacion como

docente.

5.1.5.Con relacion al comportamiento entre dimensiones

En investigaciones previas se ha identificado que la dimension de
cansancio emocional (CE) y despersonalizacion (D) tienen una
relacion directa, es decir, entre mayor el CE mayor es la D, como se
muestra en la tabla 4, de la seccidén 2.9 Resultados de investigaciones
del sindrome de burnout en los resultados reportados por Caruso AL
et al. (2014). Ademas, se identifica que la dimension de realizacion
personal (RP) es la ultima en reportar la presencia del sindrome, como
se visualiza en las tablas 58-63, donde ni en el escenario general o por
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rol se llegd a un nivel alto del sindrome, aunque si a un nivel medio
para el analisis general y rol investigativo para los menores de 35 afios
0 con una experiencia entre 11 y 20 afos; para el rol administrativo
para los menores de 35 afios y entre 36 y 45 afos, grado de doctor,
sin definitividad o con una experiencia entre 11 y 20 afios.

5.2. Limitaciones

La presente investigacion muestra algunas limitantes, como el
namero de docentes participantes de diferentes areas de especialidad,
aunque si se conté con mas de uno para cada area, la disparidad entre
ellas hizo no viable un andlisis en funcién de ella. Ademas, el
instrumento solo estd disponible en idioma castellano por lo que
docentes que no dominaran este idioma no pudieron formar parte de
esta investigacion, aunque no se tenia dentro del alcance que
participaran docentes de paises de habla no hispana, por lo que no
obstaculizé como tal en los resultados obtenidos

Aunado a esto, la investigacion se limité a un solo pais, dejando la
oportunidad de realizar investigaciones comparando resultados segun
pais donde se ejerce como docente de nivel superior y/o se realicen
las actividades de los tres roles que evalla el instrumento de burnout-
DOINAD.

5.3. Implicaciones

El instrumento burnout-DOINAD permite visualizar trabajos a futuro
como realizacion de estudios en organizaciones educativas publicas y
privadas, diferentes especialidades, asi como en diferentes paises de
habla hispana para analizar similitudes y diferencias entre estos
escenarios. Ademas, una traduccion del instrumento, pasando por la
validacion de concordancia y consistencia interna, permitird ampliar la
participacion de docentes de habla no hispana, buscando mejorar sus

condiciones de clima organizacion y con ello su vida profesional.
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Rasumen

Elprasente estudio fue realizads con 1a participacion de docentss de tiempo complsto que trabajan en universidades
piblicas, en los estados de Baja Californis, Chilmahna, Durange, Snaloa v Sonors, zons notoests de Mexico. El 56%
de los docentes que participaron en el sstudio son del género mascnling, 49% reportd pertenecer al rango de 46 afios o
mas, ¥ el 36% contar entre 11 ¥ 20 afios de experiencia come docente. El objetive del estudio fue snalizar la presencia
del sindrome de bumout en los docentes, asi como identificar los factores asociados a la presencia del misme, al realizar
sus actividades relativas 2 su rol docente Se utilizd el instrumento de Inventario de Bumout de Maslach, midiendo sus
tres dimensiones: cansancio emocional despersonalizacion y realizacion personal. El analisic de los resultados amrojo
un incremento de la pressncis del sindrome por 13 realizacidn de actividades relacionadas al rol docents, comparado
con estadios previzmente realizsdos en Meéxico y Ecpafia, asi como una mayer despersonalizscion ¥ menor realizacion
personal por parte de docente: masculines que ejercen su profesion en esta region.

Absmact

In the present sudy, full-time professors Som public universities working in Baja Californis, Chitmahua, Durango,
Sinsloa, and Sonora, northwest of Mexico, participated. 56% of the professors of this study are male, 49%: belong to the
range of 44 years old or more, and 36% have between 11 and 20 years of work experience in the education work fild.
The sim of the study was to analyze the Bumnout Syndrome in professors from public universities, as well as the identi-
fication of factors associated with this syndrome while doing their activities related to the education role. The Maslach
Bumout Inventory instrument was used, which measures three dimensions: emotional exhaustion, depersonslization,
and personal accomplishment. Fesults showed an increase in the presence of burnout syndrome, related to education
role activites, compared with other studies in Mexico and Spain. as well as greater depersonslization and lower personzl
accomplishment by male professors working in this region

En el campo de la ensefianza, la gerencia o direccion v estrategias a aleanzar; de la orgamracion, para disefiar

no es muy diferente al enfoque que tienen las gerencias de
empresas, siendo un proceso de coordinacion en una ins-
titucion por medic del ejercicio de habilidades directivas
encaminadas a la planeacion, organizacion, coordinacion vy
evaliacion (Fondon, 2016). El gerente educative o director
se vale del proceso de planticacion, el cual define metas

estructuras ¥ determinar tareas v procedimentos; de la
direccion, para motivar, dingw actividades, establecer los
medios de comunicacion; ¥ finalmente del conirol, para
monitorear el rendimiento (Montibva, 2009). El director v
personal con docentes a su cargoe reqmeren de herramesntas
o instrumentos, que les permitan identificar 51 las condicio-
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nes laborales, como la distribucion de actridades v tempo
asignado para su realizacion, no generanun nesgo psicoso-
cial a su personal docente. El mejoramiento de calidad en
los ambientes laborales les permite a los lideres el cmndade
de su recurso mas valioso, sus docentes, quienes busean
cumplir las metas establecidas por su institucion.

Para las unrversidades, la adecuada gestion en el pro-
ceso de coordinacion v evaluacion se ha vuelto un reto por
la presencia de los nesgos psicosociales. Estos nesgos son
ocasionades por las actuales modificaciones en el mundo
del trabajo, en especial en las instifuciones universitarias,
afectando no solo la salud fisica, sino también la salud
mental de docentes en todos los niveles de formacién
{Botero Alvarez, 2012). El cambio de la universidad como
referente cultural, dejando de ser una mstitucidn de la so-
cledad para converfirse enuna orgamzacion de mercado, ha
onentado a los lideres de las instituciones a hacer uso de
su eapital lumane, los docentes, para nerementar ingresos
¥ su solvencia, buscando su competitividad (Tharra, 2003).
Los lideres fisnen escenanos complejos, pues los recursos
economicos se reducen, la demanda de la poblacion por
ser instrnda inerementa, los empos reducidos para cum-
plir con indicadores, internos ¥ externos, la interaccion
v adaptacion a nuevas generaciones de alumnos, pueden
provocar un campo de cultive ideal para la presencia de los
nesgos psicosociales. Estas situaciones pueden generar un
desequilibrio psicolégico en el profesor universitario, al
sobrepasar las actividades relacionadas al rol docente (Be-
tero Alvarez, 2012) v el tempo disponible para realizarlas,
llevandolo a un estrés laboral cronice conocide como sin-
drome de burnout.

La definicion del concepte del sindrome de bwrnout lo
realiza por pnmera vez en 1974 Frendenberger, como una
sensacion de fracaso ¥ una existencia agotada como resul-
tado de una sobrecarga por exigencias laborales a la persona
(Perez Aranda, Angulo Gutiermez, Cruz Vela v Estrada Car-
mona, 2018). Maslach v Jackson (1981) defmen al sindrome
de burnout como una respuesta al estrés laboral cromeo que
conllevalavivencia de encontrarse emoctonalmente agota-
do, desamollando actvidades v senfimentos negativos hacia
las personas con las que se trabaja v la aparicion de procesos
de devaluacion del propio rol profesional, sefialando esta
sifnacion para tres dimensiones en su instumento denomi-
nado Inventano de Burnout de Maslach (MBI por sus siglas
en mglss): cansancio emoctonal, despersonalizacion v baja
realizacion personal

51 se somete al cuerpo a una situacidn prolongada
de alerta o resistencia se puede llegar a un estado de ex-
temmacion, s1el estado continnia puede presentarse inchiso
problemas de salud, esta respuesta ante sucesos lo podem-
o5 identificar como estrés, presente ante clertos factores
{Avuso Marente, 2006), un estrés por largos penodos puede
ser cronice. El sindrome de burnout puede ser entendido,
entonces, como una respuesta al estrés laboral, fallando
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las estrategias funcionales de afrontamiento habiualmente
usadas por la persona, generando una respuesta particular a
corto ¥ mediano plazo al estrés crémico en el trabajo (Carlm
v Garees de los Favos, 2010). Es por ello que se puede con-
siderar que todas las actividades laborales que necesiten de
una gran dedicacion por parte de los involucrados, donde
las exigencias fisicas y psicologicas sean constantes, puede
contmibwira que los sintomas clasicos del sindrome de bun-
out estén presentes {Ahola, Toppinen-Tarmer, Huuhtanen sf
al, 2009; Comrad, v Eellar-Guenther, 2006).

Los requernmientos actuales de la productividad laboral
v la multipheidad de taveas realizadas por una persona han
mpulzado la mvestigacion sobre temas relacionados con la
salud del trabajador en diferentes ambitos laborales (Botero
Alvarez, 2012). Un sector importante es el educative, es
por eso que algunzas de las investigaciones estan enfocadas
a docentes de los diferentes niveles educatives, siendo
en la década de los ochentas el nicio de la investigacion
sistematica en torno al estrés en docentes de nivel supenor
(Mufiez Rojas, Rodriguez Lopez v MNiebles Nufiez, 2016)
v viendo un clerfo mterds v crecimiento en este tema en los
ultmes afios.

La Orgamizacion Mundial de la Salud (Leka, 20100,
plantea al sindrome de burnout como una enfarmedad labo-
ral 1a enal provoca deterioro en la salud fisica v mental de los
mdividuos. De acuerdo a la OMS, en Meéxico, el 75% de sus
trabajadores padecen de este sindrome (Villarruel-Foentes,
Chavez Morales, Hemandez Arano et al., 2018). Dentro
de este grupo de trabajadores se encuentran los docentes
unmiversitarios, los cuales son sometidos con mayor fre-
cuencia al estrés pegatrvo en los iltimos afios, mismo gue
se ha asociado con el meremento de exigencias laborales
que deben asumir, por gjemplo, el incremento del nimers
de alumnes dentro de sus aulas, disminucion de la planta
docente (Sinchez Lopez v Martiner Alcantara, 2014) v el
cumphmiento de metas con recursos lintados. Este estrés
negativo, donde la creciente presion en el entorno laboral
puede provocar la satwracion fisica yio mental del trabaja-
dor, genera diversas consecuencias que no s0lo afectan la
salud, sino también su entormo mas proxime, ocasionando
un desequmlibrio entre lo lzaboral v lo personal (IMSS, 2019),
pudiendo verse afectados los docentes v larealizacion de sus
actividades de los roles asignados por sus lideres.

En 1995, Espafia aprueba la Ley de Prevencion de
FRiesgos Laborales, reconociendo a las orgamzaciones v
distribucion de actividades laborales como condiciones de
trabajo susceptibles de producir nesgos laborales (Gil-Mon-
te, 2002); sin embargo, en Meéxico es hasta 2018 que entra
en viger la MOM-0355TPS-2018, relacionada con los fac-
tores de nesgos psicosocial en el trabajo. Esta norma mdica
que las condiciones peligrosas e mseguras en el ambiente
de trabajo, las carzas de trabajo que exceden la capacidad
del trabajader, el hiderazge negatrvo ¥ relacionss negativas
en el frabajo son factores de nesgo psicosocial (Secretaria
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del Trabajo ¥ Prevision Social, 2018). Estas condiciones
inseguras pueden propiciar 1a presencia de estrés cromico
o sindrome de burnout.

Las investigaciones v estudios relacionados al sin-
drome de bwmout presente en docentes universitarios en
México inician antes de la aprobacidn de la WOM-0335.
Alzunos de ellos han identificade que el 38°9% de do-
centes universitanios en la cmudad de Guadalajara, Meéxi-
co, presentaban el sindrome de burnout (Pando-Morene,
Castafieda-Torres, Gregons-Gomez er al., 2006); otro
estudio reportado a finales de 2006, encontrd que el 5327 7%
lo presentaba en esta misma ciedad. evaluando a ofro grupo
de docentes (Pando-Moreno, Aranda-Beltran, Aldrete et
al., 2006). En ] 2013, en Espafia, se realizé un estudio
a docentes universitarios de la camrera de Contabilidad,
laborando en diferentes universidades, donde se identificd
que el 52°4% da ellos manifestaban la presencia del sin-
drome (Arquerc ¥ Donoso, 2013). Estas investizaciones
han estudiade las actividades relacionadas al rol docentes
v la presencia del sindrome de burnout, donde los porcen-
tajes reportados reflejan los docentes que presentaban el
sindrome, considerando tode agquel que obfuviera puntaje
alto o medio en una, dos o fres dimensiones, es decir, solo
los que obtuvieron un bajo puntaje en las } dimensiones se
consideran como exentos de presentar el sindrome.

El estudio realizado en el 2006 en la cindad de Guada-
lajara, donde el 38°%% de sus docentes presentaba el sin-
drome reporto que el 3272% de ellos lo manifestaban en la
dimension de cansancio emocional, 5'9% en la dimension
de despersonalizacion y un 20% en la de realizacion person-
al (Pando-Moreno, Castafieda-Torres, Gregons-Gomez af
al , 2006). Un esmdio mas reciente, realizado enel 2018 en
la erudad de Campeche, México, reporta que los docentes
con mayor cansancio emoctional v despersonalizacion
presentaban menor realizacion personal (Pérez Aranda,
Angulo Guhémez, Cruz Vela v Estrada Carmona, 2018).

Cuando no se presentan las condiciones laborales
donde se reconozea el lade humano del trabajo, esto
zenera una brecha amplia entre la naturaleza del frabajo
v las personas, propiciande un ambiente para desarrollar
el sindrome de burnout (Diaz Bambula ¥ Gomez Bamios,
2016), por lo que se requiere el desarrolle de investiga-
clones gue permitan mejorar estas condiciones laborales.
Sin embargo, la investigacion en relacion a factores de
riesgo psicosociales en México es escasa (Unda, Unbe,
Jurado et al , 2016), ¥ no solo en Mexico, también resultan
limitadas las investigaciones focalizadas en el estudio de
estos riesgos, asl como la construccion v validacion de
instrumentos gue habiliten su evaluacion en Latinoamérica
(Pujol-Cols v Arrangada, 2018), como lo podemos veren
México con la aprobacion de la WOM-035 en el 2018, la
cuzl se implementard por etapas.

Ademas de las condiciones laborales, otro factor que
podria relacionarse con la presencia del estrés cronico es
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la edad de las personas ¥ su expenencia laboral. Al llegara
la edad adulta una persona presenta cambios, tanto fisicos
como en su desarrollo secizl, en esta etapa suelen mmiciar su
vida profesional v farmbiar Vaillant ¥ Vaillant {1990} desen-
ben la etapa de la adultez temprana como la que se marea
por el abandono del hogar paterno-materno v el ingreso al
campo labeoral, centrandose en su profesion.

En la sigmente etapa, la de adultez a principios de los
cuarenta, Gould, Boylan v Byff desenben que las personas
comisnzan a cuestionar su vida, enfrando a un periodo de
transicion de la mediana edad, generando cuestionanuentos
relacionados a logros obtenidos, cenfrandose mas en el
presente (citados en Feldman, 201 7). Finalmente, en las
ultimas etapas de la edad adulta, las personas aceptan mas
a los demas v su propia vida, desarrollando en mmchos un
senfido de sabiduria v libertad para disfrutar la vida (Feld-
man 2017; Miner-Fubine, Winter ¥ Stewart, 2004).

Como lo menciona Ortega v Garate (2017), asi como
Osuna Levery Diaz Lopez (2019), para educar se debe tener
un alto grado de compromaso v responsabilidad, levando
al docente al ser sensible a la necesidad de su alumnado,
actuando de manera responsable en todes los ambitos que
competen a su labor como decente, ¥ promoviendo valores
como libertad, tolerancia, respeto, responsabilidad, entre
otros, aplicables en su vida ¥ convivencia con los demas.
Un docente universitanio con una alta despersonalizacion
¥ cansancio emoclonal puede opacar su compromiso ¥
responsabilidad con su alumnado. Sin embargo, este com-
promiso pudiera variar en funcion de la edad, por la expe-
nencia del docente ¥ la etapa de vida en la que se encuentre
el docente. Por ofre lade, ofro factor analizado es el género,
registrandose que las mujeres demmestran mavor capaci-
dad para sobrellevar sifuaciones de conflicto en el trabajo
(Thomae, Ayala, Sphan ¥ Storth, 2006), en comparacion
con los hombres, posiblemente porque la labor docente
usualmente se relaciona mas con las mujeres. Es por ello
necesario & importante realizar estudios donde la muestra
se conforme con docentes de diferentes universidades,
edades ¥ participacion de géneros, permutiendo realizar
comparativos con estudios realizados previamente en otras
mstituciones. Estos estudios permitirian a los lideres de las
organizacionss educativas a mejorar su toma de decisiones
en cuestiones relacionadas a condiciones laborales de su
recurso humane, sus docentes.

Objetive: analizar la presencia del sindrome de burnout en
docentes unrversitarios del noroeste de Mexico, asi como
dentificar los factores asociados a la presencia del sindrome
para cada dimensicn.

Hipdtesis:

HI: Las actividades relacionadas al rol de docencia propi-

c1an la presencia del sindrome de bwnout en docentes
unmiversitanios en el noroeste de Mexico.
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H2: Los docentes de género masculmo presentan mayor
despersonalizacion v menor realizacion personal que
las docentes de génerc femenino.

Meétodo
Paracipantes

La muestra para este estudio estuvo conformada por 135
docentes universitarios de hempo completo ¥ cumpliendo
con labores relacionadas a roles de docencia, mvestgacion
v gestion académica, laborande en umversidades publicas
de los estados de Baja Califormiz, Sonora, Sinaloa, Durange
v Chihuzhua, zona noroeste de Meéxico. La mmvitacion fue
abierta ¥ su participacion de manera anonima, buscando su
sinceridad al contestar el instrumento de MBI Se les dio
una explicacion general del estudio, dando mavor énfasis al
término de ambiente laboral que al de sindrome de bumout,
con el fin de no mfuir de alguna manera en las respuestas
de los parficipantes. Los participantes contestaron el instu-
mento considerando sus actividades de su rol como docente.

La tabla 1 muestra las caracteristicas generales de la
mestra, donde se puede observar que el 56% de los parti-
cipantes fueron del sexo masculine, 49%: tenian mas de 46
afios v el 36% contaban entre 11 v 20 afios de experiencia
laboral.

Instrumento

Seuthzo o]l MBI, compuesto por 22 ftems, evaluando
sus tres dimensiones: cansancio emoctonal (CE), desper-
sonalizacidn (D) ¥ realizacion personal (RF), por medio
de la sumatona de los puntes asignades a cada item por
docente, segun la escala ipo Likert del instrumento. Cada
dimension tiens items asociados a ella, sin embargo, al
aplicar el instrumento los items no se encuentran identi-
ficados por dimension, para no dingir de alzuna manera
las respuestas de los participantes, la separacion de items
por dimension se realiza después de su aplicacion para el
anahsis de resultadeos.

Tabla 1. Caracteristicas de la nmestra (W = 135).

Procedimiento

Se aplico el MBI por medio de un enlace en linea, faci-
hitando su zplicacion v el anonimato en las respuestas de los
docentes participantes. Elmstumento fie aplicado del 15 de
septiembre al 30 de diciembre del 2019. Se considerd este
periode de aplicacion para evaluar el escenanio cotidiano
del docente unrrersitanio.

Una vez completado el periodo de aplicacion del ins-
trumente, se generd una base de dates con las respuestas
obtenidas, la cual fue orgamzada para su analisis, eliminan-
do los registros incompletos.

Seuhlizo el sistema estadishico mformatico PS5, ver-
sion 22, Excel ¥ Minitab para el procesamiento v analisis
de los datos obtenidos.

Para los mstrumentos que utilizan una escala tipo Li-
kert es comim utithzar el coeficiente alfa de Cronbach para
evaluar su fiabilidad, el cual maneja un rango de valor de
0al, donde “07 significa fiabilidad nula v “17 sigmifica
fiabalidad total (Corral, 2009), por lo que se decidid uhlhzar
este coeficiente para la validacion de consistencia inferna.
Indices mayores a 0" 70 son aceptables para la validacion de
un mstrumento (Gomez, Toledo, Prado v Morales, 2015),
valor tomado como referencia parz el anahizis de los datos
obtemdos.

Por ofra parte, se considere los niveles altos v medios
de puntaje como mdicadores de la presencia del sindrome
de burnout, consideracion realizada en estudios previos,
como el de docentes universitarios en Guadalajara (Pan-
do-Moreno, Castafieda-Torres, Gregoris-Gomesz et al,
2008), ¥ estimada adecuada para el anilisis de resultades
del presente estudio.

Eesultados

A contmuacion, se muestran los resultados obtemdos
del analisis realizado.

Latabla ? mmestra los resultados obtenidos en la valida-
cron de consistencla interna realizada para cada dimension.

Tanto en la dimensién de CE como la de BP se obtuvie-
ronun indice por ammba del 770; sin embargo, en la dimen-
sion D se obtuve un indice de 07693, ligeramente debajo

Tariable Porcentsje de un indice considerado como aceptable, pero por arriba
Gdmaro Masculing S6% del obtemude en el estudio realizade por Arguero ¥ Dlonoso
Femening 415 en 2013 para esta misma dimension con un valor de 0757,
Edad 15 ailos o menos 107
Entre 36y 43 afos % Tabla 2. Validacién de consistencia interna en =] desempefio dsl
40 ailos o mds 4% 1ol docents por dimensidn del MEL
Experiencia laboral 10 ailos 0 menos 31% Dimemzidn Alpha Cronbachk
Enme 11 y 20 afios 6% Canzamcio emocional (CE) 0.889
Enfre 21 y 30 aflos 4% Despersonaiizacidn (D) 0.593
Miis de 30 aflos 0% Realizacidn pevsonal (RP) 0777
52 Apunies de Pricologia, 2020, Fol. 35, mimero I, pdgs. J9-66.
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F.ealizando un comparatrvo entre los resultados obteni-
dos en los estudios previaments mencionados v los resulta-
dos de este estudio podemos observar un crecimiento en el
porcentaje de bumout v por dimension, con excepcion de
una ligera baja en &l porcentaje de CE (tablas 3 v 4).

Por otra parte, comparando los resultados por el nimmero
de dimensiones que presentan el sindrome podemos obser-

Tabla 3. Comparacion del porcentaje de burnout encontrado en
nniversidades mexicanas dal Moroeste en aste esmdio, con los
enconirados en esmdios previos en universidades de Guadajara
(Meéxico) en 2008,

Lugar % de burnout Afo
Guadalgiara 38'9% 2006
Guadalgjara 52.T% 2006
Novoeste de Mixico B3% 2019

Tablg 4. Comparacion de los porcentajes obtenidos por
dimensidn en el esmdio da Pando-Moreno, Castatieds-Tormes,
Gregoris-Gomez et al. (2006) v el nuestro.

Lugar Afta CE n Baja AP
Guadalgpara 2006 312% 5.9% 0%
Noroaeste 019 0% 24% 0%

Tabla 5. Nimero de dimensiones que prasentsn burnout por
actividades del rol decente.

Dimemsiones que presentan burmour

Lugar 0 1 2 3

Guadalgjara 61.1% 281% 07%  11%
Ezpafia 476% 361%  12%  42%
Noroeste 15% 2% 2% 36%

var un crecimiento en los que presentan 2 o 3 dimensiones
v un decremento en los gue no lo presentan en ninguna de
ellas (tabla 5).

Este decremento en los docentes que no presentan el
sindrome en mnguna de las tres dimensiones concuerda
con el incremento en el porcentaje general de docentes que
presentan el sindrome de bumout, stendo una situzcion de
mterés para los lideres de las orgamzaciones educatrvas. La
adecuada intervencion de dichos lideres podria beneficiara
sus docentes en el desempefio de sus actrvidades asignadas,
v por consiguiente cumplir con las metas establecidas por
lz orgamzacion educativa.

Ademas, realizando una comparacion entre los resul-
tados de analisis de estadistica descriptiva, de un estudio
realizadeo en Campeche, en una mmestra de 250 docentes
umiversitanes (Perez Aranda, Angulo Guherrezr, Cruz Vela
v Estrada Carmona, 2018), ¥ este estudio encontramos un
meremento en el valor de lz media, el cual se encuentra en el
rango medio que identifica al sindrome. Asimizme, el 75%
de las mujeres obtuvieron un puntaje de 28.75 o menos, v
los hombres de 24 o menos, para la dimension de cansancio
emocional (CE), donde los valores 1guales o superniores a
15 mdican Iz presencia del sindrome. Parz la dimension de
despersonahzacion (D), el 75% de los hombres, obfuvo un
puntaje de 11 o menos, v las mujeres valores de 7 o menos,
donde valores iguales o supenores a 4 indican la presencia
del sindrome (tabla 6).

La tabla 7 muestra el incremento en la media por
dimension entre el estudio reahizado en 2013 en Esparfia,
por Arquero ¥ Donoso, ¥ los resultados obtemidos en este
estudio. Ademas, el 75% de los participantes en este estu-
dio reporta valores de 27 o menos, donde valores 1gnales
o supeniores a 14 mdican la presencia del sindrome para la
dimension de cansancio emocionzl (CE). Parz la dimension

Tabla 6. Comparativo entre los resultades del esmdio de Campeche (Pérez Aranda, Angulo Gutiémrez, Cmz Vela v Estrada Carmons,
2018) v el de la zona noroests México entre hombres v mujeres en cads dimension en 2019

Modia Desviacidn Estdmdar oI @3
Mgeres Hombres Mujeres Hombres M H M H
Dimensidn Afte 013 iR QIR i@ 2008 019 I0iE 2019 009
Camzaneio emocional 1178 1935 1648 1732 72 1126 96 1228 1000 600 2875 2400
Dwaespersonalizacion 182 52 403  7.63 23 435 37 643 125 200 700 LW
Bgja realizacidn personal 15906 3§98 1519 33515 215 785 185 B8F 3125 000 4300 4200

Tabla 7. Comparativa media entre los resultados del estadio de Espafia {(Arguero v Donose, 2013) v el del noroeste de Mexico ea

2019
Media Desvigcidn Estdndar 2019
Dimensidn Ao 2013 2019 2013 Jore o1 o3
Cansancio emocional 17.5 1822 o4 11.84 E.0D 27.00
Despersonalizacion 52 6.55 4.2 5.72 2.00 Q.00
Bgja realizacidén personal 342 3504 6.9 854 30.00 43.00
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de despersonalizacion (D)), el 75% de los participantes
reportaron valores de 9 o menos, donde valores iguales o
supenores a 4 indican la presencia del sindrome de bumnout
para esta dimension.

Ademas, coincidiendo con los resultados del estudio
realizado en ] 2018 con docentes de la ciudad de Campe-
che (Pérez Aranda, Anpulo Gutisrez, Cruz Vela v Estrada
Carmena, 2018), también los docentes de la zona noroeste
reportan una menor realizacion personal al incrementar el
cansancio emocional, como se puede observaren lafizura 1.

Par el lado de la expeniencia, encontrames resultados
confradictonos a lo que la literatura nos dice por la etapa
gue pasa el adulto, encontrando gue entre mayor sea la
antigfiedad ¥ experiencia de los docentes umiversitanios,
mayer su cansanclo emocional v despersonahzacion,
siendo menor su reabizacion personal (Aguras 2 v 3). Esto
puede ser por los cambios de generacion, eshilos de trabajo
¥ requerimientos laborales actuales, donde el docente no
solo realiza el rol docente, sino presente una multiphicidad
de roles, postblemente penerando esta baja realizacion por
1a labor genuina del docente.

Cordhica ide correlacion maliple
Autilsis comparative Smemionzs v gEnen

Figura |. Analicis comparativo entre dimension ¥ género.
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Figura 2. Correlacion entre dimension y sntigiedad de los
docentes universitarios.
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Figura 3. Corralacion entre dimension y edad de los doceates
MmiVersitarios.

Discusion ¥ conclusiones

Estudios realizados v analizadoes en relacion a las
actividades del rol docente v la presencia del sindrome de
bumout se han reabizado prncipalmente en el nrvel basico,
sin embarge, en los iltimes afios, estudios considerando a
docentes unrversitarios ha 1do en incremento, por lo que es
importante el estudio, analisis y comparative de los resul-
tados obtemidos entre estudios previos con los reahizados
recientemente. En base a los resultades comparativos se
puede observar un incremento en el porcentaje prezente de
este sindrome en docentes universitarios.

El estudio se realizo considerando a docentes de dife-
rentes universidades v ciudades de México, encontrando
comportamienfos somilares en otros estudios realizados
este pais en una sola ciudad, sin embargo, se ve como opor-
tunidad ampliar la muestra. La hipatesis | se comprueba al
obtener que el B5% de docentes universitanos participantes
el estudio presenta el sindrome de burnout. Enrelaciona
lz hipotesis 2, los resultados obtenides demuestran que para
los docentes unrversitarios de género maseulino presentan
mayor despersenalizacion y menor realizacion personal,
resultado que comeide con los obtenudes en el estudio rea-
hzado en Campeche en &l 2018,

En relacion a la edad y expenencia de los docentes, a
diferencia de otros estudios, los docentes con mayer edad
v experiencia presentaron el sindrome de bwnout en mayor
porcentaje, posiblemente por los cambios zeneracionales,
entre sus pares academicos v sus alumnos, asi como reque-
rimientos de actualizacion en periodos cortos.

También sevisualiza la oportunidad de realizar estudios
considerando la multphicidad de roles reahizados por do-
centes en la acimalidad, tomande como referente el estudio
realizado por Arquere v Donoso, en el 2013, considerando
el rol de docencia ¥ el rol de mvestizacion, que un mismo
docente debe cumplir, pero ademas considerando en la
evaluacion achividades relacionadas al rol de gestion v
admimstracion, ejecutadas también por ellos.

Apuntes de Psicologia, 2020, Vol. 35, nimero 1, pigs. 59-66.
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Los docentes estan sufriendo un desgaste fisico v
emocional, presentande el smdrome de bumnout, afectando
su vida laboral ¥ personal, generando un posible escenano
negativo para las personas que elizen esta opelon como
profesion.
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