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RESUMEN
El desarrollo de la presente investigacion se realizé con el objetivo de evaluar al personal
docente de una universidad en la ciudad de Quito - Ecuador a fin de conocer su
desempefio laboral, asi como también, de conocer si el grupo de docentes evaluados
presentaban agotamiento emocional como consecuencia de las labores que realizan y
finalmente establecer una posible relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio
docente. Para alcanzar tales propésitos la investigacion adopto un enfoque cuantitativo y
se utilizo un disefio de investigacién correlacional. La poblacién estuvo constituida por
92 docentes. Los datos fueron recolectados de fuentes de informacién primaria a través
de la aplicacién del Maslach Burnout Inventory y de fuentes secundarias de los resultados
de la evaluacion del desempefio docente proporcionada por la universidad. Se concluye
que solo el 18% de los docentes presentaron indicios de burnout, la mayoria tiene un buen
desempefio laboral y no hay evidencia que permita afirmar la relacion entre las variables
de interés. Finalmente se proponen una serie de recomendaciones a nivel interpersonal,
organizacional e individual como estrategia de prevencion y mitigacion de indicios de

burnout en el centro educativo objeto de estudio.

Palabras claves: sindrome de Burnout, desempefio docente, cansancio emocional,

desempefio laboral.

ABSTRACT

The development of this research was carried out with the objective of evaluating the
teaching staff of a university in the city of Quito - Ecuador in order to know their work
performance, as well as to know if the group of teachers evaluated presented emotional
exhaustion as a consequence of the work they do and finally establish a possible
relationship between burnout syndrome and teaching performance. To achieve such
purposes, the research adopted a quantitative approach and a correlational research design
was used. The population consisted of 92 teachers. The data was collected from primary
information sources through the application of the Maslach Burnout Inventory and from
secondary sources of the results of the teacher performance evaluation provided by the
university. It is concluded that only 18% of the teachers presented signs of burnout, the
majority have a good work performance and there is no evidence that allows affirming

the relationship between the variables of interest. Finally, a series of recommendations
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are proposed at the interpersonal, organizational and individual level as a strategy for the

prevention and mitigation of signs of burnout in the educational center under study.

Keywords: Burnout syndrome, teaching performance, emotional exhaustion, job
performance.



INTRODUCCION

En la actualidad y luego de la pandemia ha exigido a los docentes universitarios, mayor
competitividad, creatividad y tiempo de dedicacién, asociado a las responsabilidades
propias en relacion a la gestion académica, investigacion y las metas establecidas por cada
institucion, asi como la designacion de trabajo de gestion administrativa que va mas alla

de la funcion docente.

Tal situacion puede estar generando situaciones de estrés en el personal docente lo cual
puede desencadenar en el padecimiento de burnout de no ser tratado con antelacion y en
ultima instancia afectar el desempefio laboral. De alli la propuesta del presente estudio de
evaluar un grupo de docentes de una universidad en Quito, con el fin de determinar si
padecen o hay indicios de burnout e intentar establecer una relacion con el desempefio
laboral

Dada la gran incidencia que tiene el agotamiento fisico y mental en el desempefio y
productividad de los trabajadores como consecuencia del estrés a nivel mundial segun
datos revelados por Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) y dada la
preponderancia que tiene en el desempefio docente el presente estudio se planteado como
principal objetivo determinar la si el personal docente de una universidad en Quito
padecen de sindrome de burnout y su posible relacién con el desempefio y su entorno

laboral.

Para alcanzar los objetivos planteados se ha propuesto el uso de la version mas actualizada
del Maslach Burnout Inventory de 22 items para determinar si la poblacion objeto de
estudio padece de burnout. Posteriormente se evalta el desempefio docente a partir de la
de los resultados de desempefio facilitado y autorizado por la universidad objeto de
estudio. Finalmente, para determinar la relacion entre las dimensiones estudiadas
(sindrome de Burnout y desempefio docente), se propone el uso de la prueba de

significancia estadistica de Spearman.

Los datos se obtuvieron a través de fuentes de informacion primaria en el caso de la aplicacion
del cuestionario Maslach Burnout Inventory. Mientras que para la evaluacion del desempefio
docente los datos fueron obtenidos de fuentes de informacion secundaria a traves de la
universidad objeto de estudio.



El desarrollo del estudio permitio evaluar a los docentes encontrando que el 18% de ellos
presentaron indicios de burnout. En términos generales el desempefio de los docentes es
bueno en el centro. Ademas no hay evidencia que permita afirmar que existe una relacion
entre el sindrome de burnout y el desempefio docente. Finalmente se propone un plan
preventivo en el que se contemplan actividades de impacto a nivel organizacional,

interpersonal e individual.



CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad los cambios sociales y tecnoldgicos han provocado cambios en el entorno
laboral en las instituciones de educacién superior, exigiendo mayor competitividad,
creatividad y tiempo de dedicacion para la ensefianza y el aprendizaje, influyendo en los
estandares de vida de los docentes como también ha generado mayores niveles de estrés

laboral y disminuciéon en su desempefio.

Segln el Consejo de Educacién Superior (CES) (2019), en la reforma realizada en
Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor de Educacion Superior define las
principales responsabilidades, funciones y tiempos de dedicacion del personal académico

como son.

a) Los tiempos completos tienen (40) horas semanales debera: impartir al menos 3
horas y hasta 16 horas semanales de clase, cada hora de clase que imparta al menos
una hora semanal actividades de docencia relacionadas a los procesos de
ensefianza- aprendizaje como también, orientacion y acompafiamiento a través de
tutorias presenciales o virtuales, individuales o grupales e investigacion.

b) Medio tiempo tienen (20) horas debera: impartir al menos 6 a 12 horas semanales
de clase

c) Tiempo parcial con (18) horas semanales debera: impartir al menos 2 horas y hasta

11 horas semanales de clase.

En este contexto, las exigencias de los estandares educativos y demandas sociales, hacia
el rol docente, se han modificado; pasando de una orientacion unicamente de la docencia
a compartir esta funcién con otras actividades establecidas en el Reglamento de Carrera
y Escalafon del Profesor de Educacién Superior comprendidas como investigacion,
vinculacion con la sociedad, coordinacion académica entre otras, estos hechos tienen a
los docentes universitarios sometidos a constantes presiones y demandas laborales
provocados por exigencias de ndmero de publicaciones, indexaciones, articulos,
generacion de proyectos, alcanzar indicadores para generar y cumplir evidencias en los
claustros acadéemicos, mostrando una aparente fatiga y cansancio en varios docentes que

debe ser analizado para entender estas condiciones que afectan el desempefio laboral.



En este sentido, el estrés laboral aumenta continuamente y alcanza niveles criticos
cronicos lo que afecta el rendimiento cognitivo y aumenta la susceptibilidad a
enfermedades. Segin mencionan Puertas-Molero et al. (2018), la docencia y los
servidores publicos de salud se reconocen como las profesiones mas afectadas y mas

susceptibles a padecer las patologias mencionadas.

Segln De La Torres, (2006), los indices de estrés laboral (burnout) y ansiedad que
exhiben los docentes, se ha convertido en una dificultad para su desempefio académico,
generada por diversas causas que, en muchos casos, han provocado que no cumplan las
metas que se generen retrasos en la entrega de diversos productos académicos propuestos

por la institucion.

Esto se ha hecho mas notorio en los docentes universitarios del caso de estudio que se
estd desarrollando una labor cada vez mas compleja y exigente, tanto en el manejo
pedagogico y psicopedagdgico como en los procesos de ensefianza a fin de fortalecer el
aprendizaje y formacion de sus destinatarios que al analizar desde el tema del burnout

puede permitir identificar cansancio fisico, estrés y bajo desempefio laboral.

Segun Salanova, Martinez, y Lorete, (2005) los indices de afectacion en los docentes
siguen aumentando, ya que al desempefiar la labor docente en situaciones constantes de
presion y preocupacion se ven afectados y con dafios en la salud, entre los efectos, debe
destacarse la presencia de bajo desempefio laboral, alto cansancio emocional y alta
despersonalizacion, el cual se evidencia en actitudes y emociones expresadas dentro de la
comunidad educativa universitaria, misma que afecta al desemperio laboral, la culturay el

clima organizacional, ya que estos se encuentran fisica y emocionalmente vulnerables.

Segun Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], (2016), evidencia como la
proporcionada por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sugieren que el sector
laboral se encuentra actualmente en una situacion alarmante, en la que los problemas de
salud mental estan aumentando con 1 de cada 10 trabajadores sufriendo estrés cronico,

ansiedad, burnout, o depresion, entre otros.

Otros factores estresores estan asociados con el desarrollo de multiples actividades para
proyectos de docencia e investigacion, asi como atender requerimientos de produccion
cientifica y realizar tareas administrativas. Ademas, el efecto combinado de la respuesta

a las demandas laborales con la degradacion progresiva de las condiciones de trabajo en



las universidades de todo el mundo se traduce en un agotamiento fisico y emocional de

los profesores segin Collado et al., (2016).

Un estudio realizado por Horgan et al. (2018), encontré que el 25% de los docentes
universitarios describen su trabajo como agotador o muy estresante. Lo cual representa
una situacion problemética de alta complejidad puesto que la exposicion prolongada a
situaciones estresantes 0 que generan alto estrés trae como consecuencia inmediata el

agotamiento fisico y mental.

El agotamiento emocional en el &mbito universitario se produce por la sobrecarga de
tareas laborales, la mayor responsabilidad de garantizar una educacion de calidad capaz
de formar profesionales del futuro, la participacién continua en la investigacion, la
promulgacion de responsabilidades de gestidn y el contacto continuo con estudiantes y
colegas, que invade y altera la vida privada del docente. Estos factores generan crecientes
presiones psicoldgicas que reducen la empatia y la inteligencia emocional, y acentdan las
actitudes cinicas, la despersonalizacion, la ineficacia profesional, la baja autoestima, el

insomnio e incluso los trastornos alimentarios Wu et al., (2018).

Para Sestili et al.(2018), revela la realizaron una revision de predictores de burnout en
profesores universitarios identificando algunos factores estresantes que pueden
desencadenar agotamiento emocional y baja satisfaccion laboral entre los cuales se
mencionan los siguientes: presion laboral, bajos salarios, bajo reconocimiento social,
conflictos en el trabajo, relaciones problematicas con los padres, clases numerosas y

dificultades de aprendizaje y conductas agresivas en estudiantes.

En cambio, estudios como el de Anzules et al. (2022), demuestran que los indices de
burnout en dos universidades del Ecuador son altos, cuya prevalencia es mas persistente
en la dimension cansancio emocional. Los docentes que participaron en el estudio
afirmaron manifestar ciertos sintomas asociados al burnout como lo son: cefalea, apatia,

ansiedad y agotamiento fisico.

En Ecuador, también se han realizado diversos estudios que abordan el tema del sindrome
de Burnout en diferentes disciplinas y a nivel de docencia. Pues se reconoce como un
problema que afecta a los docentes en todos los niveles debido a la actividad propia de
esta profesion, en el que se les exige altos niveles de desempefio demandando un gran
esfuerzo fisico y mental, que al no ser canalizado de manera apropiada puede conducir a

la falta de realizacion personal, cansancio emocional y despersonalizacion.
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Por lo anterior, se estudia la posibilidad que los docentes universitarios presenten efectos
del burnout y que estos afecten la interrelacion organizacional, por ende, a su desempefio
laboral, considerando que los efectos del burnout como la falta de realizacion personal,
agotamiento emocional y despersonalizacion de los colaboradores, puede generar

consecuencias negativas organizacionales.
1.1 Formulacion del problema

¢Como influyen los efectos del sindrome de burnout en relacion con el desempefio laboral

en los docentes universitarios?
1.2 Sistematizacién del problema

- ¢Cudles son las principales dimensiones del burnout presentes en los docentes de la

universidad caso de estudio?
- ¢ Cuél es el nivel de desempefio de los docentes de la universidad caso de estudio?

- ¢Cuéles son los elementos del burnout presentes en docentes de la universidad objeto

de estudio que afectan en su desempefio laboral?
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar los efectos del burnout en relacién con el desempefio laboral de los docentes

universitarios: Caso de estudio de una universidad de Quito.

1. 3.2 Obijetivos Especificos

- Identificar las principales dimensiones del burnout presentes en los docentes de la

universidad caso de estudio.
- Analizar el nivel de desempefio de los docentes de la universidad caso de estudio.

- Analizar las dimensiones del burnout presentes en docentes de la universidad objeto de

estudio que afectan en su desempefio laboral.
- Proponer un plan para la prevencién y mitigacion del sindrome de burnout en docentes
1.4 Justificacion

La presente investigacion es un aporte para entender los efectos del sindrome de burnout
como una problematica relacionada con el desempefio laboral de los docentes

universitarios. Al no existir en la institucion datos estadisticos que faciliten el estudio,



criterios de deteccion, prevencion de los riesgos psicosociales, este estudio busca
proporcionar informacion que permitan mejorar la salud fisica y mental de los maestros,
asi como también del desempefio laboral, la motivacion, el compromiso y sentido de
pertenencia institucional, permitiendo un equilibrio entre las actividades laborales,

sociales y familiares.

Este estudio permitira sintetizar y analizar informacion bibliogréafica que contribuya a un
mejor entendimiento sobre las teorias de las variables de interés, ayudando a precisar sus
causas Yy las medidas de prevencion, mas adecuadas que fomentes espacios mas amigables

y seguros orientados a mejorar su desempefio.

Esta investigacion favorecerd mediante el estudio de aportes cientificos académicos
acerca de los efectos del sindrome de burnout en relacion con el desempefio laboral a
implementar estrategias que beneficien al mejoramiento de la calidad de vida laboral de
los docentes universitarios, lo cual ayudara al incremento de los niveles de productividad

en beneficio de la institucién.



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Definicion del sindrome de burnout

El sindrome de burnout es la respuesta al estres laboral a largo plazo, con resultados
negativos a nivel individual y organizacional para Maslach (2009), el burnout no se
refiere a una dificultad per se de las personas, sino que es el resultado del ambiento social
en el que trabajan, asi como, la estructura y funcionamiento del lugar de trabajo en el que

las pesonas interactuan.

Mientras que Farber (2010), describe al burnout como un reflejo de la mayoria de los
ambientes de trabajo actuales, ya que la competencia laboral exige intentar producir cada
vez mejores resultados al menor tiempo y con los minimos recusos posibles. En este
contexto el autor sefiala 4 variables para el desarrollo del burnout: Presion de demandas,
alta competitividad, deseo de ganar mas dinero y sensacion de carecer o tener necesidades

emergentes.

Para Boada-Grau y Ficapal-Cusi (2012), el sindrome de burnout es reconocido a través
de varios términos, como sindrome de “estar quemado en el trabajo”, “quemazédn

profesional”.

Segln argumentan Gomez y Diaz, (2016) el burnout se refiere a sentimientos de estar
sobre exigidos y vacio de recursos emocionales y fisicos, los cuales hacen que los
trabajadores se sientan debilitados y agotados, sin ninguna fuente de reposicion y carentes
de suficiente energia para enfrentar otro dia u otro problema. En cambio, para Chavez
(2016), considera que burnout es un sindrome tridimensional que se desarrolla en
profesionales en contacto con personas que estan en el ambito IaboraI.Qas tres
dimensiones incluyen: agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion
personal qu@on riesgos perjudiciales para su salud, llevando a desconfiar de su calidad
de trabajo, teniendo emociones de autoestima baja teniendo trastornos mentales de no

poder producir y sentirse inutil para su familia.

Segun Gonzalez (2021), concidera que el burnout es una perdida progresiva de ilusion,
un proceso de desencanto hacia el trabajo que se desarrolla en etapas hasta llegar al limite
del agotamiento emocional, desembocando en una situacion de incapacidad laboral
frecuentemente y requiriendo tratamiento terapéutico para su resoluciénQas fases del



proceso del burnout se suelen categorizar en las siguientes: fase de entusiasmo, fase de

estancamiento, fase de frustracion y fase de apatia.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2022), indica que el Sindrome de desgaste
ocupacional es "resultado del estrés cronico en el lugar de trabajo que no se ha manejado
con éxito" y aclara que "se refiere especificamente a los fendémenos en el contexto laboral

y no debe aplicarse para describir experiencias en otras areas de la vida".

2.1.1 Caracteristicas del burnout.

Desde la propuesta tedrica de Maslach, se define al sindrome de burnout como un
sindrome tridimensional que se caracteriza por el agotamiento emocional,
despersonalizacion y el bajo logro o realizacion profesional o personal. No obstante, para
Cordes y Dougherty (1993), plantean que el agotamiento emocional se produce en
compafiia de la frustracion y la tension, cuando se va perdiendo la motivacion de seguir
luchando y aguantando las cargas del trabajo. Segn Arrunada, Marquéz, y Alvarado
(2020) coincide que al ser un sindrome tridimensional se identifica que el agotamiento
emocional aparece cuando los trabajadores experimentan demasiadas exigencias en el

trabajo.

Mientras que para el autor Martinez (2010), indica que la despersonalizacion
experimentada por el trabajador se refiere a una forma de afrontamiento que protege al
trabajador de la desilusion y agotamiento, esto implica actitudes y sentimientos cinicos,
negativos sobre los propios clientes, que se manifiestan por irritabilidad y respuestas
impersonales hacia las personas que prestan sus servicios. En la misma linea, Chavez
(2016) manifiesta que la despersonalizacion es el grado de indiferencia y apatia frente a
la sociedad, expresandose de una manera fria y distante al relacionarse con los usuarios,

pacientes o clientes.

En cambio, la dimension de baja realizacion personal segun Catsicaris, Eymann, y
Usandivaras (2007) puntualiza como una falta de realizacion personal en el trabajo
siendo tendencia a evaluarse negativamente en la habilidad laboral e insatisfaccion con
el rol profesional. Martinez (2010) se refiere a la baja realizacion personal cuando una
persona esta insatisfecha con su trabajo, cuando se siente poco realizada, tiene deseos de
abandonar su carrera. Dandose unagspuestas negativas hacia si mismo y el trabajo. Se

da un deterioro del autoconcepto acompafiado de sensaciones de inadecuacion, de



insuficiencia y de desconfianza en sus habilidades. En base a los aportes anteriormente

revisados se resume en la siguiente tabla 1: Caracteristicas del burnout segun autores.

Tabla 1. Caracteristicas del burnout

Descripcion

Analiza los mecanismos psicol6gicos que
intervienen en la determinacion de accién
como el papel desempefio el pensamiento

autorreferente en el funcionamiento humano.

Autor Caracteristica
Agotamiento fisico
Despersonalizacion
Maslach o
y cinismo
Cordes y Dougherty ] o
Baja productividad
(1993)

Produce frustracion y la tension, perdida de
motivacion de seguir luchando y aguantando

las cargas del trabajo.

Martinez (2010)

Despersonalizacion

Chévez (2016)

Actitudes negativas hacia la tarea,

insensibilidad, conductas despectivas hacia

los receptores de servicio.

Consecuencias como: indiferencia y apatia
frente a la sociedad, expresandose de una

manera fria y distante.

Catsicaris, Eymann,
y Usandivaras (2007)

Dimension de baja

Martinez (2010) realizacién personal

Evaluacion del propio trabajo de forma

negativa, errores, siniestralidad, etc

Falta de energia, distanciamiento y cinismo

hacia los destinatarios, sentimientos de
incompetencia, deterioro del auto concepto
profesional, actitudes de rechazo hacia el
trabajo y por otros diversos sintomas
psicologicos como irritabilidad, ansiedad,

tristeza y baja autoestima.

2.2 Efectos del burnout en la salud

Quiceno y Vinaccia (2007) afirman que hoy en dia se han reportado mas de 100 sintomas
asociados con el sindrome de burnout que afectan a la salud como problemas de memoria,
ideas de culpa o autoinmolacion, baja autoestima entre otros factores. Ortega y Lopez
(2007) desarrollaron una investigacion para identificar los efectos del burnout en la salud
relacionados con el dmbito laboral (alteraciones conductuales).Q\bsentismo laboral,
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abuso de drogas, aumento de conductas violentas, conductas de elevado riesgo
(conduccidn temeraria, ludopatia), alteraciones de la conducta alimentaria, disminucion
de productividad, falta de competencia y deterioro de la calidad de servicio de la

organizacion.

Segun los estudios de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2018) sefiala que el
burnout es tiene reacciones emocionales, psicoldgicas, cognitivas y conductuales ante
exigencias profesionales que sobrepasan los conocimientos y habilidades del trabajador
para desempefiarse de forma dptima.

2.3 Modelos explicativos del burnout

Las causas del burnout ha generado mucha polémica en el mundo laboral desde hace
algunas décadas atras, principalmente porque se le han atribuido causas muy diversas
para su explicacion, como los son: los diferentes grados de importancia de las variables,
antecedentes consecuentes, y distintos factores implicados. Este interés inicial por el

sindrome ha dado lugar a que surjan diversos modelos explicativos.

2.3.1 Teoria Sociocognitiva del Yo.

Qe caracteriza por otorgar un papel central a variables individuales como la autoeficacia,
la autoconfianza y el autoconcepto en el desarrollo ﬁvolucién del burnout. Sostiene que
el sindrome se desencadena cuando el trabajador alberga dudas sobre su propia eficacia,
o la de su grupo. Las circunstancias que facilitan su desarrollo son: a) experiencias
negativas de fracaso en el pasado, b) ausencia de modelos de referencia, c) falta de
refuerzo externo para el trabajo, d) falta de retroalimentacion sobre el trabajo realizado o
excesiva critica negativa, y e) dificultades en el trabajo. De esta forma, las crisis de
eficacia conducen a una baja realizacion profesional que, de mantenerse en el tiempo,
generaria desgaste emocional y luego despersonalizacion como forma de afrontamiento

del estrés Manzano-Garcia y Ayala-Calvo, (2013).

2.3.2 Teoria del Intercambio Social.

Qonsidera que el burnout ocurre cuando el trabajador percibe una falta de equidad entre
los esfuerzos y aportes realizados y los resultados obtenidos en su trabajo. Esta falta de
reciprocidad, que puede ocurrir con los usuarios del servicio, colegas, supervisores y
organizaciones, consume los recursos emocionales de los profesionales, generando un

desgaste emocional que se vuelve cronico Schaufeli et al., (2011).
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Desde este enfoque, el agotamiento puede ser desencadenado por las importantes
demandas interpersonales involucradas en el trato con clientes/usuarios que se vuelven
emocionalmente consumidores. Asi, para evitar el contacto con la fuente original del
malestar, se utiliza la despersonalizacion como estrategia de afrontamiento del estrés, lo

gue en ultima instancia conduce a una baja realizacién personal Schaufeli et al., (2011).

2.3.3 Teoria Organizacional.

Este enfoque considera que el agotamiento es una consecuencia de factores estresantes
organizacionales y laborales combinados con estrategias de afrontamiento individuales
inadecuadas. Dentro de esta teoria, existen dos modelos alternativos para explicar las
relaciones entre las dimensiones del burnout Martinez-Pérez, (2010).

En la primera, segin Golembiewski, el burnout se inicia por la existencia de estresores
organizacionales o factores de riesgo, como la sobrecarga de trabajo o la ambigliedad de
roles, y ante tal situacion el trabajador disminuye su compromiso organizacional,
presentando indicios de despersonalizacidn, seguido por baja realizacion personal, lo que
conduce al agotamiento emocional, desencadenando el sindrome de burnout Martinez-
Pérez, (2010).

El segundo modelo planteado por Cox. Sostiene que el agotamiento emocional provocado
por soportar estresores laborales es la dimension inicial de este sindrome. La
despersonalizacion se considera una estrategia de afrontamiento ante el agotamiento

emocional y el resultado es una baja realizacion personal Martinez-Pérez, (2010).

2.3.4 Teoria de las demandas y los recursos.

Este enfoque considera que el burnout se produce cuando existe urgesequilibrio entre
las demandas y los recursos derivados del trabajo. Las demandas laborales comunes
incluyen sobrecarga de trabajo, trabajo emocional, presion de tiempo o conflictos
interpersonales. Cuando la recuperacién ante tales exigencias es insuficiente o
inadecuada, se desencadena un estado de agotamiento fisico y psiquico Bakker y
Demerouti, (2017).

Por otro lado los recursos laborales, se refieren a los aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que pueden ser decisivos para lograr los objetivos

laborales. Cuando las demandas superan los recursos, se produce fatiga; si este
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desequilibrio se mantiene en el tiempo, la fatiga se vuelve crénica y, finalmente, aparece
el burnout Bakker y Demerouti, (2017).

2.3.5 Teoria Estructural.

Este enfoque sostiene que el agotamiento es una respuesta al estrés laboral crénico que
aparece cuando fallan las estrategias de afrontamiento empleadas por el individuo para
manejar los factores estresantes del trabajo. Inicialmente, el estrés laboral provocara una
serie de estrategias de afrontamiento y al no tener éxito, conducen al fracaso profesional
y al desarrollo de@entimientos de baja realizacion personal y agotamiento emocional.
Ante estos sentimientos, el sujeto desarrolla actitudes de despersonalizacion como una
nueva forma de afrontamiento. A su vez, el agotamiento tendra consecuencias adversas
tanto para la salud de las personas como para las organizaciones. Este modelo ha sido
contrastado empiricamente con diferentes colectivos profesionales como docentes y

enfermeras Martinez-Pérez, (2010).

2.3.6 Teoria del Contagio Emocional.

El contagio emocional se refiergla tendencia a imitar y sincronizar automaticamente las
expresiones faciales, vocalizaciones, posturas y movimientos con los de otras personasy,
en consecuencia, a converger emocionalmente con ellos. Cuando las personas trabajan
juntas, es comun que compartan situaciones y experimenten emociones colectivas, como

tristeza, miedo o agotamiento Bouza et al., (2020).

Por tanto, desde esta teoria se considera que el burnout se produce en los grupos de
trabajo, ya que existen creencias y emociones compartidas que se desarrollan a lo largo
de la interaccion social. Este contagio del burnout se ha evidenciado especialmente en el

personal docente y sanitario Bouza et al., (2020).

2.4 Factores de riesgo del sindrome de Burnout

Los antecedentes son aquellos aspectos que van a propiciar, desencadenar y/o mantener
a las personas que padecen sindrome de burnout. En general, estos aspectos se pueden
clasificar en dos grandes categorias: (1) factores organizacionales como, por ejemplo, la
carga de trabajo o las demandas emocionales involucradas, y (2) factores individuales
como, por ejemplo, la personalidad del trabajador o las estrategias de afrontamiento. Es

importante enfatizar que este sindrome es principalmente una consecuencia de la
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exposicion a ciertas condiciones de trabajo y no una caracteristica individual como un

rasgo de personalidad Edu-Valsania et al., (2022).

Por lo tanto, los desencadenantes del burnout serian factores relacionados con el trabajo
(ya sea contenido, estructura o relaciones con usuarios, clientes, jefes y/o compafieros).
Sin embargo, se considera que, si bien los factores organizacionales son capaces per se
de generar burnout, ciertos factores individuales actuarian como variables moderadoras.
Asi, aspectos personales como, por ejemplo, la falta de confianza en si mismo o el uso de
mecanismos de afrontamiento para evitar el estrés podrian jugar un papel en la
potenciacion de los factores situacionales. Por otro lado, otras caracteristicas individuales,
como el optimismo o el afrontamiento activo, pueden atenuar o incluso ralentizar el efecto
negativo de los factores organizacionales sobre el burnout y sus consecuencias Edu-
Valsania et al., (2022).

A continuacion, se describen los factores principales que pueden desencadenar sindrome

de burnout en el trabajo:

2.4.1 Falta de autonomia e influencia en el trabajo.

La falta de libertad en el trabajo para realizar las tareas, asi como la incapacidad para
influir en las decisiones que afectan al trabajo se ha asociado positivamente con mayores
niveles de burnout. Por el contrario, cuando los trabajadores experimentan autonomia y
control sobre su trabajo, hay tasas mas bajas de agotamiento y tasas mas altas de
realizacion profesional. En esta linea, diversas investigaciones han encontrado relaciones
negativas entre burnout y empoderamiento, de forma que, a mayor empoderamiento
percibido por los trabajadores, menores niveles de burnout experimentados Orgambidez
y Almeida, (2019).

2.4.2 Factores organizacionales.

En cuanto a los factores situacionales en relacion a la organizacion, las revisiones de la
literatura cientifica y particularmente resumidas en el estudio de Adriaenssens et
al.(2017), muestran que, en general, tanto el tipo de tareas, la forma en que se organizan
y las relaciones entre comparieros, jefes y/o clientes son potenciales desencadenantes o

factores de riesgo del burnout.
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2.4.3 Labor emocional.

El trabajo emocional se entiende como el proceso psicoldgico necesario para autorregular
las propias emociones y manifestar aquellas emociones deseadas por la organizacion.
Implica controlar u ocultar emociones negativas como la ira, la irritacion o la
incomodidad para cumplir con las normas o requisitos de la organizacion y los objetivos
del puesto de trabajo, asi como la manifestacion de emociones no sentidas, como la
simpatia hacia los clientes o usuarios, aunque se sienta realmente lo contrario, o
tranquilidad en situaciones en las que lo que realmente se siente es miedo. El trabajo
emocional implicara, por tanto, una mayor carga de trabajo. En este sentido, varios
estudios han demostrado relaciones positivas entre el trabajo emocional y el burnout en

diferentes profesiones, como docentes Kim et al., (2018).

2.4.4 Ambiguiedad y conflicto de roles.

Cuando el trabajador no sabe lo que se espera de él y/o no tiene suficiente informacion
sobre su mision (ambigtiedad de rol) o en su caso las distintas tareas y demandas a cumplir
son incongruentes o incompatibles entre si (conflicto de rol), los niveles de agotamiento

se incrementan Edu-Valsania et al., (2022).

2.4.5 Percepcion de injusticia

La percepcion de una supervision inadecuada centrada Gnicamente en aspectos negativos
del trabajador o al contrario escaza supervision y motivacion, aumenta el riesgo de
desarrollar burnout. Por el contrario, un trato justo con los empleados favorece el aumento
de los recursos disponibles, ejerciendo un efecto negativo sobre el agotamiento emocional
de tal forma que los trabajadores tienen menos probabilidades de desarrollar

sintomatologia de burnout Edd-Valsania et al., (2022).

2.4.6 Sobrecarga de trabajo.

De acuerdo con Maslach y Leiter, (2017), cuando la carga de trabajo es excesiva, requiere
un esfuerzo sostenido, generando costos fisioldgicos y psicolégicos. Dichos sintomas
pueden desencadenar la experiencia de agotamiento y distanciamiento psicoldgico del

trabajo como mecanismo de autodefensa.

2.4.7 Ausencia de apoyo social.

La falta de apoyo social en el trabajo, ya sea de los compafieros de trabajo o de los

supervisores, asi como los conflictos internos entre los compafieros de trabajo, se
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consideran desencadenantes importantes del agotamiento. Por el contrario, se ha

encontrado que el apoyo social actiia como un freno a este sindrome Boland et al., (2019).

2.4.8 Factores individuales que modulan el agotamiento

Segun Maslach y Leiter, (2017), refiere en cuanto a los factores individuales, tanto los
rasgos de personalidad como las variables sociodemograficas y las estrategias de
afrontamiento se han analizado como predisponentes o facilitadores del desarrollo del
burnout en caso de presencia de alguno de los factores organizacionales explicados

anteriormente.

2.5 Sindrome de burnout en docentes

Es en la década de los 80 cuando se inicia el estudio del sindrome de burnout en docentes,
destacando el papeﬂe ciertos predictores como las relaciones interpersonales en el
trabajo, la insatisfaccion con las tareas, la experimentacion con altos niveles de estrés,
sentimientos de apatia y apoyo inadecuado. En este sentido, segun Nieto (2006), las
fuentes de estrés mas frecuentes en los docentes radican en las conductas perturbadoras
de los alumnos, las condiciones de trabajo insatisfactorias, el escaso tiempo disponible y
una cultura escolar negativa. Todos estos factores afectan su calidad de vida y reducen su
desempefio docente, con implicaciones en el desempefio de los estudiantes Arias et al.,
(2019).

Asgs principales variables relacionadas con el sindrome de burnout se pueden agrupar
en tres categorias: personales, psicosociales y organizacionalesgentro de las primeras
estan presentes variables sociodemogréaficas como el sexo, la edad y el estado civil, pero
los resultados son controvertidos. Asi, segun algunos estudios, los docentes varones
suelen presentar Ioﬁayores niveles de burnout, pero también se ha reportado que las
docentes mujeres son las méas afectadas, ya que las mujeres también tienden a asumir
funciones del hogar, y esta situacion de doble rol genera estrés Rodriguez y Sanchez,
(2018).

Qn cuanto a la edad, se ha sefialado que son los docentes de mayor edad los que presentan
mayores niveles de agotamiento, debido al efecto acumulativo del estrés laboral, pero
también se ha visto que los docentes mas jovenes son los que presentan mayor
agotamiento y los que presentan sintomas ansiososgosiblemente porque la falta de
pericia les hace sentirse poco autosuficientes o capaces de asumir las exigencias de la

docencia Rodriguez y Sanchez, (2018).
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En relaciér@l nivel educativo, se ha reportado que los docentes de educacién especial
presentan mayores niveles de estrés y burnout que los que laboran en la modalidad de
educacion basica regular. Dentro de esta modalidad, también se ha sefialado que el
sindrome es mas frecuente entre los docentes de secundaria que entre los de primaria y
entre los docentes de educacion primaria que entre los de educacion superior Arteaga et
al., (2018).

En el caso de las maestras de preescolar se ha reportado que gozan de una mejor calidad
de vida laboral y salud ocupacional, aunque el nimero de nifios a cargo se asocia a
padecimientos fisicos como el dolor corporal También se ha sefialado que los auxiliares
de educacidn tienden a tener mayores niveles de burnout que los docentes titulares y que
los docentes universitarios tienen menores niveles de burnout en comparacion con los

docentes de educacion basica regular Arteaga et al., (2018).

Para Ceballo, C. (2016), precisa que para evaluar el desempefio laboral es fundamental
para que cualquier organizacion conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus
empleados sin embargo ésta nunca ha sido una tarea facil, ya que a veces se entremezclan
consideraciones subjetivas que entorpecen la propia evaluacion. Segun Chiavenato
(2011) citado por Chavez Patifio, (2017) el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de objetivos fijados para alcanzar las metas mediante las
estrategias establecidas, y asi obtener el desempefio de las habilidades que tiene cada
colaborador. En cambio, Acosta, (2019), sostiene que el desempefio laboral es la
demostracion actitudinal del colaborador en cuanto a habilidades y destrezas en el &ambito
laboral, que conduce a un eficiente resultado.

Mejia-Giraldo, Bravo-Castillo y Montoya-Serrano, (2013) ,afirma que el evaluacion del
desempefio docente es un proceso queQUsca emitir juicios valorativos sobre el
cumplimiento de las responsabilidades del docente de forma sistematica, objetiva e
integral de la conducta profesional y rendimiento del mismo en la ensefianza, aprendizaje
y desarrollo de sus estudiantes a partir de informacion valida, objetiva y fiable relacionada

con los logros de los estudiantes y el desarrollo de sus areas de trabajo.
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2.6 Fases del proceso del Burnout

Es importante comprender las etapas del agotamiento antes de tomar medidas para
prevenirlo. Segun Calmer (2020), el estrés puede ser un estado mental tanto positivo como
negativo. Con el agotamiento, es importante tomar medidas periodicas para prevenirlo.
Al respecto, menciona cinco etapas del agotamiento que ayudan a comprender como

puede evitarse:

2.69 Fase inicial, de entusiasmo.

Se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo, entusiasmo, gran energia y se dan

expectativas positivas. No importa alargar la jornada laboral Calmer, (2020).

2.& Fase de estancamiento.

No se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a valorar las
contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre el esfuerzo y la
recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre las demandas
y los recursos (estrés); por tanto, definitoria de un problema de estrés psicosocial. El

profesional se siente incapaz para dar una respuesta eficaz Calmer, (2020).

2.& Fase de frustracion.

Se puede describir una tercera fase en la que la frustracion, desilusion o desmoralizacion
hace presencia en el individuo. El trabajo carece de sentido, cualquier cosa irrita y
provoca conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede empezar a fallar y aparecer

problemas emocionales, fisiologicos y conductuales Calmer, (2020).

2.@ Fase de apatia.

En la cuarta fase se suceden una serie de cambios actitudinales y conductuales
(afrontamiento defensivo) como la tendencia a tratar a los clientes de forma distanciada
y mecanica, la anteposicion cinica de la satisfaccion de las propias necesidades al mejor
servicio al cliente y por un afrontamiento defensivo-evitativo de las tareas estresantes y

de retirada personal. Estos son mecanismos de defensa de los individuos Calmer, (2020).

2.& Fase de quemado.

Colapso emocional y cognitivo, fundamentalmente, con importantes consecuencias para
la salud. Ademas, puede obligar al trabajador a dejar el empleo y arrastrarle a una vida
profesional de frustracion e insatisfaccion Calmer, (2020).
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2.7 Efecto del burnout en docentes universitario

Carlotto (2004), sefiala que el sindrome de burnout en el docente significa una amenaza
a su estado de salud. Esto se debe a que en dicha profesion aparecen varios estresores
psicosociales, de los cuales muchos tienen que ver especificamente con la naturaleza de
sus funciones, el contacto con los estudiantes y la responsabilidad social y cultural de la
labor que ejerce. El contexto institucional también es otra de agravantes que pueden
ocasionar el sindrome en este tipo de profesionales.

Para Cérdenas et al. (2014), centran su analisis en que el burnout en los docentes esta
relacionado directamente con las condiciones de excesiva exigencia de trabajo, las
condiciones docentes incluidos en la Ley de Educacion Superior, y en algunos casos una
doble carga (afadida) de horas de trabajo de otra institucion, pudieran conllevar al

cansancio, astenia, factores directos asociados con este riesgo psicosocial.

Al respecto, Chavez (2016) indica que el sindrome de burnout afecta a la calidad de vida
laboral y el estado de salud fisica y mental de los docentes, provocando agotamiento
emocional en el trabajo, la adopcidn de actitudes negativas y cinicas hacia los estudiantes
y la institucion; asi como el descontento, la desmotivacion y la insatisfaccion personal;
aspectos que conlleva a repercusiones sobre la institucion como: ausentismo, rotacion,

disminucion de la productividad, disminucion de la calidad de la educacién, y otros.

Los efectos del burnout en docentes universitarios es definido por Ford, et al. (2019),
como la aparicion de casos de sindrome burnout entre los docentes universitarios, afecta
el vinculo docente-estudiante y dafia el proceso de educativo en su conjunto, generando
en los docentes universitarios ausentismo laboral, bajo nivel de aporte cientifico y
metodoldgico. Provocando consecuencias negativas para las instituciones de educacion

superior.
2.8 Desempefio laboral

2.8.1 Desempefio laboral de docentes universitarios.

Para Ceballo (2016), evaluar el desemperfio laboral es fundamental para que cualquier
organizaciéon conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus empleados sin
embargo ésta nunca ha sido una tarea facil, ya que a veces se entremezclan
consideraciones subjetivas que entorpecen la propia evaluacion. Segun Chiavenato

(2011), citado por Chavez (2017), el desempefio laboral es el comportamiento del

19



trabajador en la busqueda de objetivos fijados para alcanzar las metas mediante las
estrategias establecidas, y asi obtener el desempefio de las habilidades que tiene cada
colaborador. En cambio, Acosta, (2019), sostiene que el desempefio laboral es la
demostracion aptitudinal del colaborador en cuanto a habilidades y destrezas en el &ambito

laboral, que conduce a un eficiente resultado.

El compromiso con el trabajo es un constructo que captura las ideas que involucra
diferentes variedades entre los individuos y la medida en que ponen esfuerzo y dedicacién
para completar su trabajo. Estd bien definido como el compromiso y la impresion
concurrente de una tarea propia individual fomenta la relacion para trabajar con otros, la
propia existencia individual y el resultado. Casi todos los investigadores estan de acuerdo
con la subjetividad del compromiso de trabajo. Los empleados comprometidos tienen
niveles de energia mas altos y son muy optimistas, estan emocionados de trabajar y estan

profundamente involucrados en su trabajo Virgana, (2021).

En el contexto del desempefio laboral, Colquitt (2019), citado por Virgana (2021) afirmo
que el desempefio laboral y el compromiso organizacional estan influenciados por
variables tales como: satisfaccién laboral, estrés, motivacion, confianza, justicia, ética,
aprendizaje, decision, cultura, estructuras, estilo de liderazgo y comportamiento, poder
de liderazgo e influencia, procesos, caracteristicas de los equipos, personalidad y valores

culturales.

Algunos investigadores afirman que el desempefio docente se mide en funcion de la
calidad, la cantidad y el tiempo que se dedica a la actividad y el logro de los resultados
de aprendizaje de los estudiantes. Por lo tanto, para lograr el desempefio organizacional,

se necesita el desempefio individual y grupal Khadija, (2020).

Por otra parte, la literatura refiere como factores del desempefio docente la cultura
organizacional, la personalidad y la confianza. También se reconocer que para obtener un
buen desempefio, un docente debe tener cuatro competencias: profesional, pedagdgica,
personal y social. En este sentido, el desempefio laboral docente es el logro del trabajo
docente tanto cualitativa como cuantitativamente con indicadores profesional,

pedagdgico, personal, social y el logro de resultados de aprendizaje Virgana, (2021).

Por otra parte, Khadija (2020), sostiene que el desempefio de los docentes depende
principalmente de las caracteristicas del docente, como la informacion, su responsabilidad

e imaginacion y las caracteristicas de los estudiantes, como las perspectivas de
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aprendizaje, el trabajo tedrico; caracteristicas de ensefianza asi como la estructura de una
leccion y la interaccion; factores de aprendizaje como: la organizacion y la gestion,

fendmenos del aula como la atmosfera

Mejia-Giraldo et al. (2013) afirman que la evaluaciéon del desempefio docente es un
proceso que busca emitir juicios valorativos sobre el cumplimiento de las
responsabilidades del docente de forma sistematica, objetiva e integral de la conducta
profesional y rendimiento del mismo en la ensefianza, aprendizaje y desarrollo de sus
estudiantes a partir de informacion valida, objetiva y fiable relacionada con los logros de

los estudiantes y el desarrollo de sus areas de trabajo.

2.8.2 Elementos de evaluacion de docentes en Ecuador.

Segun la Ley Organica de Educacion Superior del Ecuador (LOES) (2016) y el
Reglamento de Carrera Escalafon del Profesor de Educacion Superior (CES) en el art.
155, La evaluacion integral del desempefio se aplicara a todo el personal académico de
las instituciones de educacion superior, publicas y particulares. La evaluacion integral de
desempefio abarca las actividades de: docencia, investigacion, y direccion o gestién

académica.

Tabla 2. Componentes de Evaluacion

Evaluacién Externa Evaluacion Interna

Heteroevaluacién: Es la evaluacion que realizan La evaluacion integral de desempefio
los estudiantes a sus docentes de las asignaturas, abarca las actividades de:

maodulos o equivalentes. - Docencia,

Fuente: CES

Tabla 3. Equivalencia

NIVEL (cualitativo) RANGO (Cuantitativo)
Destacado 91-100
Competente 81-90
Satisfactorio 60-80
Insatisfactorio Menos a 60

Fuente: Reglamento Interno

Estos elementos relacionados con la evaluacion del desempefio segun la LOES (2016)
permiten conocer la productividad, conocimientos y destrezas de los docentes. No

obstante, los resultados cualitativos y cuantitativos de dicho instrumento deben trascender
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hasta un enfoque casuistico, sobre todo cuando se aprecian dificultades en el desempefio
de estos profesionales. Precisamente en los analisis como resultado de ese enfoque es
donde pueden advertirse elementos influyentes como el Burnout, el cual, sistematizando
a Chavez (2016), Cardenas et al. (2014) y Ford, et al. (2019) afecta la calidad de vida
laboral, produce debilidad, decaimiento y, por ende, baja productividad, sobre todo en el
plano intelectual. Incluso, se ve afectado el tan importante vinculo entre el profesor y el

estudiante.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipo de estudio

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, observacional, correlacional y
de corte transversal, fundamentalmente porque se plante6 la basqueda de la asociacion
entre las variables sindrome de burnout y el desempefio docente. En primer lugar se
procedi6 con la aplicacion del cuestionario de Maslach para determinar la existencia de
sindrome de burnout, posteriormente la evaluacion de desemperio y finalmente la relacién

entre ambas variables.

3.2 Poblacion y muestra

La poblacion estuvo conformada por los docentes de tiempo completo, medio tiempo y
parcial que conforman parte de una carrera en una de la universidad de Quito objeto de
estudio, para lo cual se evaluaron la totalidad de los docentes es decir, toda la poblacion
conformando un grupo total de 92 sujetos. Por lo tanto no se requirié calculo de muestra
siendo los criterios de seleccion no probabilistico por conveniencia. Se definieron como

criterio de inclusion de los sujetos de estudio los siguientes:

1. Que tengan al menos 1 afio de antigliedad en la universidad.

2. Que cuenten con los distributivos asignados y aprobados.

3.3 Recoleccion de los datos, técnica e instrumentos

La recoleccidn de la informacidn se obtuvo a través de fuentes primarias directamente del
personal evaluado al aplicar dos instrumentos para la recoleccion de los mismos. Por
consiguiente, la técnica empleada fue el cuestionario de percepcion semiestructurado, el
cual es un procedimiento de investigacion que permite obtener y elaborar datos de modo
répido y eficaz. Por otra parte los instrumentos empleados fueron de dos tipos en funcion

de los objetivos planteados los cuales se describen a continuacion:

En primer lugar, se aplicé el test MBI-GS al personal docente del centro objeto de estudio.
Este Test de MBI-GS o cuestionario de agotamiento de Maslach (MBI) es una
herramienta utilizada para autoevaluar si una persona pudiese estar en riesgo de
agotamiento. Ademas, cuenta con un nivel de confianza de casi 90%, segun el estudio de
Pérez. (2010), Para determinar el riesgo de burnout, el MBI explora tres componentes a
saber@l agotamiento emocional, la despersonalizacion y realizacion personal. El objetivo

consiste en revelar si una persona puede estar en riesgo de agotamiento. El instrumento
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fue desarrollado y validado por Maslach et al. (1986), el cual ha evolucionado de manera

muy adecuada para adaptarse a la realidad de la sociedad actual.

La versiébn Maslach Burnout Inventory es la méas actualizada, contiene ZZQems
clasificados de la siguiente manera: agotamiento emocional (nueve items),
despersonalizacion (cinco items) y realizacion profesional (ocho items). Los items se
valoran en una escala tipo Likert que refleja la frecuencia con la que experimentan la
situacion que se describe en el item y tiene siete grados que oscilan entre 0 (Nunca) y 6
(Todos los dias). Se us6 la versién en espafiol, traducida para América Latina de (Juarez
etal., 2011) En latabla 3, se muestran los valores de referencia que permiten determinar

si una persona padece sindrome de burnout.

Tabla 3. Valores de referencia

Factor Bajo Medio Alto
Cansancio -agotamiento 0-18 19-26 27-54
emocional

Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30
Realizacién personal 0-33 34-39 40-56

En segundo lugar y en relacion a la variable desempefio laboral se emplearon fuentes
secundarias en este caso los resultados de evaluacion de desempefio realizada a los
docentes en el periodo marzo — septiembre 2022 (periodo 60) que fue facilitado y
autorizado por la universidad objeto de estudio, cuyos valores de referencia se exhiben

en la tabla 4.

Tabla 4. Nivel de desempefio docente

Rango  Frecuencia Porcentaje Nivel
91-100 14 15,3 Destacado
81-90 66 72,2 Competente
61-80 12 12,5 Satisfactorio

0-60 0 0 Insatisfactorio
Total 92 100
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3.4 Procedimiento para garantizar calidad de datos

Luego de la aplicacion de los métodos de recoleccion de datos, se procedid a la
elaboracion de una base de datos mediante el programa Microsoft Office Excel de las
variables de interés. Se aplicaron principios generalmente aceptados para el
procesamiento de los datos: tales como el respaldo de la informacion. No se encontraron
datos espurios o espacios vacios por lo tanto se procesé toda la base obtenida. Para el
andlisis y procesamiento de los datos se utilizd el programa SPSS (Producto de Estadistica
y Solucién de Servicio) version 26 ®, cuyo producto fueron tablas de frecuencia. Las
variables cualitativas fueron analizadas por medio de estadistica descriptiva a través de
medidas de distribucion y frecuencia, las variables cuantitativas se analizaron por medio

de técnicas de frecuencia y medidas de tendencia central.

Finalmente, para determinar la relacion entre las dimensiones estudiadas (sindrome de
Burnout y desempefio docente), se empled la prueba de significancia estadistica de
Spearman, pues los datos recolectados de las variables presentaron una distribucién no
normal. El coeficiente de correlacion de Spearman, es una medida de asociacion lineal de
rangos no paramétrica que mide la fuerza y la direccion de la asociacion entre dos
variables clasificadas (por rangos) International Business Machines Corporation [IBM] ,
(2021).

QI coeficiente de correlacion de Spearman (p), puede tomar un valor entre +1y -1, y esto
significa: un valor de +1 en p significa una perfecta asociacion de rango. Un valor O en p
significa que no hay asociacion de rangos. Un valor de -1 en p significa una perfecta
asociacion negativa entre los rangos. Si el valor de p se acerca a 0, la asociacion entre los

dos rangos es mas débil (International Business Machines Corporation [IBM] , 2021).

La prueba de significancia del coeficiente de correlacion de Spearman se maneja bajo el

siguiente sistema de hipdtesis:
H,: Las variables son mutuamente independientes (p = 0)
H,: Las variables NO son mutuamente independientes (p # 0)

Las hipdtesis especificadas e@e utilizan cuando se desea descubrir cualquier desviacion
de la independencia. La regla de decision asociada al Pvalue del estadistico de prueba y

el nivel de significancia seleccionado (a) es:
Si Pvalue > a No se rechaza H,
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Si Pvalue < a Serechaza H,

Para este estudio el nivel de significancia seleccionado fue del 5% (a = 0,05).
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CAPITULO 4. PROPUESTA

En el presente apartado se muestran los principales resultados derivados de la aplicacion
de los instrumentos empleados para la recoleccion de los datos en el centro educativo
objeto de estudio. Los resultados se presentan siguiendo una secuencia l6gica en funcién

de cada uno de los objetivos especificos propuestos y segun la metodologia planteada.

4.1 Obijetivo especifico 1. Identificar las principales dimensiones del Burnout

presentes en los docentes de la universidad caso de estudio.

En la tabla 5, se presenta la distribucion porcentual en relacion a la dimension cansancio
emocional. Se observa que el 44.57% de los docentes presentan indicios de sindrome de
Burnout en esta dimensidn, mientras que el 55.43% restante no presenta indicios para esta
dimension, con lo cual considerando lo dicho por en la metodologia Maslach Burnout

Inventory (MBI), al superar un porcentaje

Tabla 5. Distribucion porcentual de la Dimensién cansancio emocional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Indicios de Burnout 41 44,57 44,57 44,57
Sin indicios de Burnout 51 55,43 55,43 100,0
Total 92 100 100

Los resultados arrojados en esta dimension muestran que el 55,43% es bajo, y el 44,57%
alto; aunque los resultados no muestran una tendencia alta de sufrir de agotamiento
emocional, pero hay un alto riesgo que los docentes puedan presentar fatiga, pérdida
progresiva de energia y desmotivacion en general, esto nos indica que el desapego
productivo es equivalente a la despersonalizacion que es una fase del burnout llegando
producirse agotamiento emocional y baja realizacion persona. Para esta dimension
podemos observar que el burnout esta en su etapa inicial donde los docentes aun no
exteriorizan un elevado agotamiento emocional y baja despersonalizacion, por lo que es
necesario implementar el plan de prevencion contra el Burnout en toda la carrera objeto
de estudio y mejorar el bienestar de los docentes en distintos contextos como una buena

distribucion de carga horaria académica y gestion administrativa.
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En la tabla 6, se puede apreciar que el 100% (92 casos) de los docentes universitarios
encuestados, el 65,2% (60 casos) presentan nivel bajo de despersonalizacién y 34,8 (32

casos) muestran un nivel alto despersonalizacion.

Tabla 6. Distribucion porcentual de la Dimension despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Indicios de Burnout 32 34,8 34,8 34,8
Sin indicios de Burnout 60 65,2 65,2 100,0
Total 92 100 100

Estos resultados sugieren que los docentes se encuentran en un nivel bajo de
despersonalizacion con una tendencia a subir la puntuacion de bajo a medio, pues, el
promedio de porcentaje es de 30,20 % y con diferencia en la frecuencia de 28. Estos datos
muestran que los docentes estan expuestos a ciertos aspectos protectores que apuntalan
en alguna manera el afrontamiento a la decepcién y agotamiento laboral. Sin embargo, el
34,8 % de la poblacién encuestada tiene tendencia a las actitudes y sentimientos
negativos, irritabilidad, cinicos y respuestas impersonales hacia el entorno laboral.
Aunque en esta subescala se observa que la mayor distribucién porcentual no es alta, la
diferencia minima hace que la institucion caso de estudio proporcione a los docentes los
mecanismos para relajarse de estresores laborales y familiar, contribuyendo asi a una

mejor productividad y presentacion de sus servicios académicos.

En la tabla 7; se encontrén que del 100% (92 casos) de docentes universitarios, el 30,4%
(28 casos) presentan indicios de Burnout con relacion a la dimension a la realizacion
persona. Los datos revelan que en esta dimensién el 69,6% de los docentes se sienten

realizados profesionalmente.

Tabla 7. Distribucién porcentual dimension Prevalencia Realizacion personal

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Indicios de Burnout 28 30,4 30,4 30,4
Sin indicios de Burnout 64 69,6 69,4 100,0
Total 92 100 100

Finalmente, y para cumplir con el objetivo planteado, en la tabla 7, Esto muestra que
la poblacion objeto de estudio tienen respuestas positivas hacia si mismo y la parte
laboral. Se puede evidenciar que no existe deterioro de auto concepto, autoestima,

cambios inesperados; se evidencia también que existe un equilibrio en le proyecto de vida
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y las expectativas personales y laborales que estdn acompafiadas por sensaciones
adecuadas y de confianza en la relacion personal, competencias y habilidades laborales y

sociales.

Es importante que la institucion refuerce las politicas de crecimiento profesional y laboral
para que los docentes se sientan a gusto con su trabajo y que este le genere satisfaccion y

se sientan realizados en su parte personal y profesional.

Tabla 8. Personal que padece burnout

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Burnout 17 18,47 9,7 9,7
Sin Burnout 75 81,53 90,3 100,0
Total 92 100 100

Como se aprecia en la tabla 8 y grafico 4, la prevalencia del sindrome de Burnout en los
docentes de una universidad de la ciudad de Quito, fue de 18,47% (17 casos) que
corresponde al nivel alto de Burnout, sin embargo, el 81,53% (75 casos) se encuentran

incluidos en el nivel de riesgo moderado y bajo.

Los resultados revelan que el 81,53% de la poblacion encuestada se encuentra dentro del
caracter de sensacién de logro y satisfaccion laboral y personal, tan solo el 18,47% puntia
dentro de una baja satisfaccion y realizacion baja , en este contexto es positivo para la
carrera, pues, esto posiblemente se deba a que los docentes se sientan a gusto
profesionalmente y con su desempefio ya que probablemente el trabajo esté aportando
significativamente a su vida personal, lo que indica que hay una adecuada relacién entre

la parte personal y laboral.

4.2 Obijetivo especifico 2. Analizar el nivel de desempefio de los docentes de la
universidad caso de estudio.

Para facilitar la comprensién de este subapartado, se han agrupado los datos en funcion
de los puntajes que han obtenido los docentes en su desempefio segun la calificacion
asignada por parte de los estudiantes. En la tabla 11, se puede apreciar que las variables
mejor calificadas en relacién al desempefio docente fueron los items 16, 17, 18 y 22 con

un 95.8%. Seguido de los items 19, 21y 20 con un 94.4%, 93, 1y 91,7 respectivamente.

El items 1, acerca de si el docente demuestra conocimiento y dominio de los temas de la
asignatura; el item 3, en relacién a la actualizacion del docente en los temas de la

asignatura; el item 13, de si aplica rubricas para la evaluacion de las actividades
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planificadas en la asignatura; item 15, que evalta la actitud evitando comentarios que
sugieran acoso o discriminacion; y el item 4, acerca de los contenidos tratados en las
clases estan de acuerdo a la planificacion de la asignatura fueron el 3er gran bloque de
preguntas mejor calificadas por los estudiantes en un 90.3%.

Por otra parte los items 12 y 5 en relaciéon a la comunicacion de las fechas para la
realizacion y entrega de tareas programadas en el primer caso y acerca del suministro de
material de apoyo para las clases utilizando las plataformas en el segundo. Se evidencia
en la tabla 12 que los items 12 y 15 constituyen el 4to bloque de preguntas mejor
calificados por los estudiantes con un porcentaje de consenso del 87,5% y el 86,1%

respectivamente.

Con respecto al item 6, de si el docente mantiene comunicacién constante
complementando las aportaciones de los estudiantes durante las clases utilizando las
plataformas y/o foros, el item 7 acerca de ofrecer estrategias alternativas para apoyar a
los estudiantes con dificultades en el aprendizaje y necesidades particulares de formacién,
el item 8, en relacion al planteamiento de preguntas estimulando la participacion de los
estudiantes, el item 9, acerca del manejo adecuado de las herramientas tecnoldgicas del
entorno virtual, el item 11, de si el docente sistematiza los aspectos més relevantes de los
temas desarrollados en la clase y el item 14, respecto de la participacion de los estudiantes
en un tono amigable y adecuado durante las clases los docentes han recibido una alta
calificacion con un 84,7% de consenso por parte de los estudiantes. Mientras que un 15%

los estudiantes asignaron una calificacion baja.

Finalmente, con respecto a los items 10 y 2 en relacién a la retroalimenta de manera
personalizada los productos y aportes de los estudiantes y la resolucién de dudas y
problemas planteados por los estudiantes existe un consenso del 83.3% y 81,9% en

asignarle a estas preguntas una alta puntuacion.

En lineas generales se puede afirmar que existe un buen desempefio del personal docente
que labora en el centro de estudio, pues, la mayoria de los estudiantes le ha asignado una
alta calificacion a las 22 preguntas que constituyen el instrumento de evaluacion, tal como

se puede evidenciar en la tabla 9.
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Tabla 9. Desempefio docente segun la evaluacion por parte de los estudiantes

N° | ltems % bajo | % alto

16 A_cepta con serenidad puntos de vista y formas de pensar 42 958
diferentes
Favorece el respeto y la convivencia entre personas con opciones

17 L 4,2 95,8
y formas de ser distintas

18 Cuestiona e interviene ante cualquier sesgo de discriminacion 49 958
por razones de raza, etnia, clase, género o creencias ' ’
Favorece el desarrollo ciudadano promoviendo la participacion y

22 - 4,2 95,8
la corresponsabilidad
El docente en su actuacion, demuestra coherencia entre los

19 R o . 5,6 94,4
valores institucionales y su desempefio profesional
El docente demuestra compromiso con la formacién humano -

21 ; . 6,9 93,1
integral del estudiante

20 En su accionar se evidencia el acompafiamiento al estilo 8.3 917
pedagdgico salesiano

1 Demuestra conocimiento y dominio de los temas de la asignatura 9,7 90,3
Demuestra estar actualizado en los temas de la asignatura 9,7 90,3
Aplica rubricas para la evaluacion de las actividades planificadas

13 . 9,7 90,3
en la asignatura

15 Su actitud es de respeto 9,7 90,3

4 qu contenidos estan de acuerdo a la planificacion de la 9,7 90.3
asignatura

12 Comunica las fechas para la realizacion y entrega de tareas 12,5 87,5

5 Proporciona material de apoyo para las clases utilizando las 13.9 86.1

plataformas

Mantiene la comunicacion constante complementando las
6 aportaciones de los estudiantes durante las clases utilizando las 15,3 84,7
plataformas y/o foros

Ofrece estrategias alternativas para apoyar a los estudiantes con
7 dificultades en el aprendizaje y necesidades particulares de 15,3 84,7
formacién
8 Plantea preguntas estimulando la participacion de los estudiantes 15,3 84,7

Maneja adecuadamente las herramientas tecnoldgicas del entorno

9 . 15,3 84,7
virtual

11 Sistematiza los aspectos mas relevantes de los temas 15.3 84.7
desarrollados en la clase

14 Anima la participacion de los estudiantes en un tono amigable y 15.3 84.7
adecuado durante las clases

10 Retroallmen_ta de manera personalizada los productos y aportes 167 83.3
de los estudiantes

2 Resuelve las dudas y problemas planteados por los estudiantes 18,1 81,9

En la tabla 10, se puede apreciar que el 12,5% de los docentes es decir 12 docentes

recibieron una calificacion total menor de 80 puntos y superior a los 61 puntos. Por otra
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parte, 66 docentes que representa el 72,2% de los maestros evaluados obtuvieron una
calificacion que oscila entre 81 y 90 puntos. Los 14 docentes que representan un 15,3%
obtuvieron una puntuacion superior a los 90 puntos.

Tabla 10. Distribucion porcentual de la puntuacién total por docente

Puntuacién Frecuencia Porcentaje

61 1 1,4
66 5 2,8
74 5 6,9
79 2 1,4
81 1 1,4
83 5 4,2
85 2 2,8
87 1 1,4
88 56 61,1
89 1 1,4
92 5 2,8
98 1 1,4
100 8 111
Total 92 100

En la tabla 11, se presenta tanto el nivel de referencia cuantitativa y cualitativa que
permitio ubicar al grupo de docentes evaluados en un nivel determinado en funcion de la
puntuacion obtenida y el contraste con la escala de referencia. En ese sentido, se puede
apreciar que el 15,3% de los docentes evaluados obtuvieron un nivel de desempefio alto
siendo este grupo de profesionales destacados con respecto a sus pares. El 72,2% se
ubicaron en la categoria de competentes, mientras que solo el 12,5% se ubicaron en el
nivel satisfactorio. No evidencia que permita afirmar que el grupo de docentes evaluados

se ubique en el nivel de insatisfactorio.

Tabla 11. Nivel de desempefio docente

Rango  Frecuencia Porcentaje Nivel
91-100 14 15,3 Destacado
81-90 66 72,2 Competente
61-80 12 12,5 Satisfactorio

0-60 0 0 Insatisfactorio
Total 92 100
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4.3 Objetivo especifico 3. Analizar las dimensiones del burnout presentes en docentes

de la universidad objeto de estudio que afectan en su desempefio laboral.

Para desarrollar el objetivo 3, se ha propuesto un analisis de correlacién de variables, se
realizd un prueba de normalidad para las variables en estudio (las tres que contemplan el
test de Maslach para evaluar el sindrome de burnout en sus tres dimensiones y la variable
desempefio docente), es importante sefialar que la prueba de normalidad se realiza con el
fin de determinar el tipo de analisis estadistico que se debe seleccionar para realizar la

prueba de correlacion entre las variables.

En latabla 12, se presenta la prueba de normalidad para cada una de las dimensiones que
constituyen el test de Maslach. Se establecid el nivel de confianza de un 95% y se aplico
la prueba de Kolgomoroy-Smirnov, previamente se plantearon las hipétesis para la prueba
de normalidad. La columna de interés para analizar la normalidad es la de significancia
(Sig.), en todos los casos se puede observar que el p valor es menor que el nivel de
confianza de 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se concluye que los datos no
se distribuyen normalmente. Por lo tanto, el analisis estadistico para realizar la prueba de

correlacion de las variables es el coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 12 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Total, cansancio 0,106 72 0,042
emocional
Total, realizacion personal 0,273 72 0,000
Total, despersonalizacion 0,177 72 0,000
Desempeiio 0,342 72 0,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la tabla 13, se aprecian el coeficiente de correlacién de Spearman asociado a la
dimensidn cansancio emocional respecto al indicador desempefio docente. La correlacion
entre el cansancio emocional y el desempefio docente es de -0.223, significa una relacién
lineal inversa leve y no es estadisticamente significativa puesto que el Pvalue es de 0.060,

lo cual implica que las variables son mutuamente independientes.
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Tabla 13. Correlacion entre cansancio emocional y desempefio docente

Cansancio o
. Desempefo
emocional
Coeficiente de correlacion 1,000 -0,223
Cansancio  “gjg "(pilateral) 0,060
emocional
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de correlacion -0,223 1,000
N 92 92

En la tablal4, se puede observar el coeficiente de correlacion de Spearman asociado a la
dimension despersonalizacion respecto al indicador desempefio docente. La correlacién
entre la despersonalizacion y el desempefio docente es de 0.233, significa una relacion
lineal directa leve y es estadisticamente significativa puesto que el Pvalue es de 0.049, lo

cual implica que las variables no son mutuamente independientes.

Tabla 14. Correlacion entre despersonalizacién emocional y desempefio docente

Despersonalizacion | Desempefio

Coeficiente de 1,000 233"
correlacion

Despersonalizacion Sig. (bilateral) 0,049

Rho de N 92 92

Spearman Coeficiente de 233" 1,000
correlacion

Desempefio Sig. (bilateral) 0,049
N 92 92

En la tabla 15, se puede observar el coeficiente de correlacion de Spearman asociado a la
dimension realizacion personal respecto al indicador desempefio docente. La correlacion
entre la realizacion personal y el desempefio docente es de -0.033, significa una relacion
lineal inversa muy leve y no es estadisticamente significativa debido a que el Pvalue es
de 0.783, lo cual implica que las variables son mutuamente independientes.
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Tabla 15. Correlacion entre realizacion personal y desempefio docente

Realizacién | Desempefio

Coeficiente de correlacion 1,000 -0,033

Realizacion Sig. (bilateral) 0,783

Rho de N 92 92

Spearman Coeficiente de correlacion -0,033 1,000
Desempefio Sig. (bilateral) 0,783

N 92 92

4.4 Obijetivo especifico 4. Proponer un plan para la prevencion y mitigacion del

sindrome de Burnout en docentes

Las organizaciones se encuentran en la constante busqueda de mejorar tanto la calidad de
los servicios que ofrecen, asi como los procesos es por ello que se encuentran en la
busqueda constante de mejora continua, para lograrlo adoptan modelos de gestion
apropiados y adecuados, los cuales fungen como una guia para desarrollar con éxito sus
funciones y alcanzar los objetivos planteados. En cierto modo la adopcion de procesos de
gestion, le permite a las organizaciones darse la oportunidad de implementar procesos

estructurados, organizados, plantearse y objetivos alcanzables y realizables Ledn, (2017).

Una propuesta, proyecto o plan es basicamente un documento en el que se contempla de
forma estructurada un conjunto de normas, recomendaciones y actividades sugeridas a
nivel general, las cuales deben estar alineadas con el reglamento interno del centro
educativo u organizacion en el que surja la necesidad de intervencién en relacion a los
objetivos contemplados y las distintas responsabilidades y funciones que el personal debe
cumplir, asi como, de las diferentes politicas de seguridad y salud ocupacional que toda
organizacion prestadora de servicios debe cumplir, con el fin Gltimo de garantizar la
gestion eficaz de los distintos factores que pueden influir en la aparicién de indicios de
desgaste profesional, segln las dimensiones cansancio emocional, despersonalizacion y

realizacion personal.

Segun refiere la nota técnica NTP 705 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo INSHT (2001), para prevenir y mitigar la aparicion del Sindrome de Burnout
en entornos laborales el mayor nivel de intervencion debe recaer en la organizacion a
través del departamento de recursos humanos, los cuales deben estar capacitados para
conocer el proceso de este fendmeno, asi como las diferentes estrategias de prevencion e

intervencion. En este sentido, la referida nota sefiala que las medidas de prevencion deben
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estar encuadradas en distintos niveles de actuacion a saber: de tipo organizativas, de tipo

regulativas a través de las interacciones y las de tipo individual.

Desde el punto de vista organizacional la nota técnica NTP 705 del INSHT (2001),
sugiera la consulta de personal especialista en la mejora de los procesos, de modo que se
puedan fortalecer y propiciar la condiciones optimas en el lugar de trabajo, entre otros
asuntos sugiere, el establecimiento de programas de induccion y seguimiento con el fin
de integrar al personal y garantizar la consecucion de los objetivos organizacionales y los
percibidos de forma individual, ello conlleva mecanismos de retroalimentacion en
relacion al trabajo realizado y disponer de la formacion continua oportuna, ademas de
regular las demandas en torno al exceso de trabajo, lo cual permite mitigar el riesgo en el

lugar donde se labora y promover la seguridad y salud laboral.

Con respecto al nivel interpersonal e individual la nota técnica NTP 705 del INSHT
(2001), recomienda el fortalecimiento de los nexos sociales e interpersonales de los,
trabajadores, asi como, el fortalecimiento y promocion del trabajo en grupo y evitar el
aislamiento, ejecutar programas de formacion continua para mejorar la resistencia y
proteger al personal ante situaciones de alto estrés y presion, asi como, capacitar al
personal para que manejen de forma eficiente los cuadros de ansiedad, el estrés y las

situaciones de alta presion.

Sobre la base de la evidencia demostrada en los apartados de resultados derivados de la
evaluacién, fue posible confirmar que las dimensiones que mas afectan al personal objeto
de estudio y que por lo tanto tienen una mayor tendencia de aparecer fueron el cansancio
emocional y despersonalizacion; partiendo de esta situacion y siguiendo las
recomendaciones Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo a través de la

norma NTTP 70 se disefia el presente plan de prevencion.
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Tabla 16. Plan de mejora

Estresores Nivel de Actividades Objetivo Descripcion Responsa | Indicadores | Estandar | Cumplimie Resultado
(problema) impacto ble nto
Se debe mejorar el
Coordinacis proceso de
oordinacion ; s
Disminuir induccion de cada N{mero de Al contratar personal
Y. docente para que - docente, se
Procesos seguimiento cuellos de procesos Evaluacio AR .

o conozca los s 0 distribuiria mejor las
burocraticos y de los botella que r0CES0S GTH deficientes/to n 20% actividades se
no evaluados proceso retrasen los | PTOCESOS tal de proceso | trimestral - Yo

A académicos, ; corrige y elimina
académicos y procesos i culacid | realizados cuellos de botella
admirativos vinculacion con la

sociedad e
Organizaci investigacién
on al, Revision de la carga
Individual horaria de todo el
e personal, en
Interperso relacion al marco
nal Verificacion Distribuir legal vigente, Numero de
equitativame | ajustar la carga funciones . .
de la carga de : . S . - Permite mejorar la
- nte lacarga | horaria para evitar | Direccion cumplidas Evaluacié .
Sobrecarga actividades L - 0 productividad
de gestion | el exceso de trabajo, | de Carrera | adecuadamen n 80% DR .
laboral sea adecuada AR 9 ; individual y colectiva
académicay | en funcién de ello y GTH te/NUmero de | semestral
para cada S / - - en la carrera
administrati | estudiar la funciones
docente - .
va posibilidad de asignadas
contratar docentes a
tiempo  completo,
medio tiempo Yy
parcial
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Implementacion

Numero de

Disefio de acciones que, a capacitacione
Falta de planes de Incentivar el través de los planes P s Capacidad de motivar
incentivos de carreray de carrera para los | Direccion . . | Evaluacio y mejorar la
S desarrollo realizadas/N0 0 L
desarrollo especializaci - docentes, se | de Carrera n 80% productividad
. . profesional | . mero de R
profesional y on n del impulsa  a la| yGTH o semestral individual de los
del personal A capacitacione
ersonal personal especializacion y su docentes
P - s
docente realizacion
programadas
personal.
Promover ;
Al ejecutar , .
Escasas actividades . Jecute Numero de Funcién del aumento
laci Encuentros I actividades al inicio docentes de la competencia
__felaciones grupales | qe|  semestre que | Direccion - Realizar ) comp
interpersonales de extramurales . participantes psicosocial del
. - . L generen un espacio | de Carrera . una vez 90% .
e integracion en integracion donde se ; / NUmero de ~ profesional y de su
. ) de compartir entre y GTH - por afio ¢ «
el entorno grupal incentivael | g diversos actividades interrelacion con su
laboral trabajo en procesos re entorno laboral
equipo )
s - Numero de
Definicién Disefio de un plan .
N estrategias
de - de capacitacion al
. Disefiar de
estrategias . personal para - -
. estrategias . .| colaboracion . Cooperacion,
Ausencia del que destacar la Direccion Realizar . .
; de . - y 0 liderazgo y trabajo
trabajo en favorezcan . importancia del de Carrera . una vez 80% .
: . colaboracio . . cooperacion ~ en equipo
equipo el trabajo trabajo en equipo, y GTH - . | por afio
ny . aplicadas/Nu
grupal y L asi como la
- cooperacion L mero de
Interperso evitar el promocidn de la estrateqias
P aislamiento empatia trateg
nal disefiadas
Ausencia S i NUmero de
oca g Socializacio d_Re_allzart ausas Generar
artiF::i acion n de un Promover la e_éfg:zirggn Se apctivas 2 veces al esparcimiento para
P P programa de | integracion | qu Direccion : . , parcl P
en programas ayudan a reducir la realizadas/N | dia segln 0 el cuidado de la
pausas de los - de Carrera , 80% . L
de pausas activas por equipos de fatiga laboral e y GTH Umero de las salud e integracion
activas de los area de trabajo integren a los pausas jornadas de los docentes en
docentes por trabaio docentes en las activas las distintas jornadas
carga horaria. ! distintas jornadas propuestas
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Sentimiento de
culpa por tener

Disefio de un plan
de capacitacion al

i S ersonal para NUmero de
una_actltud_ Socializacio . P P .
negativa hacia Capacitar al destacar la docentes que | Realizar . .

; n de las . : L o Permite mejorar la
el trabajo que caracteristica personal importancia de las | Direccién | acudenala | capacitaci roductividad
incluye fatiga s del acercadel | relaciones sociales | de Carrera | capacitacién/ | ones de 90% med?ante el manejo y

cronica, sindrome de sindrome de | en las emisiones, y GTH NUmero manera control del estrés
ineficacia en su Burtnout asi como la total de trimestral '
labor Burnout .,
hor promocion de docentes
académica técnicas para el
manejo del estrés
Preparacion Fomentar la | Elegir a los
de fichas salud docentes que sufren .
o . . Numero de
psicoldgicas | emocionaly | el sindrome de
Degaste . personal o
P alos mental enel | burnout y realizar . L, , Revalorizacion,
psiquico del - o Direccién | tratado/NUme
docentes que | personal una intervencion 2 veces al 0 apoyo y
docente. y NP de Carrera ro de ~ 90% I
. presenta docente psicologica de afio acompafiamiento  al
personalidad . y GTH personal
sindrome de modo que les e docente.
constante. . - identificado
burnout permita  manejar
con burnout
adecuadamente sus
emociones
Individual
Grupos de apoyo
para resolucion de
Escaso manejo Taller sobre Proporcionar leu3|on_ del_ pode_zr o con.flllctos
el poder de la - de la inteligencia S Actividades previsibles e
de los inteligencia habilidades emocional Direccion publicadas/ Mensualm imponderables
problemas en X necesarias - Y| de Carrera - 80%
emocional vy ensefianza de Actividades ente
el entorno Lo para afrontar L y GTH . .
laboral ejercicios de | o sindrome. ejercicios de sugeridas Curs_os online
relajacion relajacion gratuitos sobre

“Asertividad
docente”
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion se evidencia 17 casos en los cuales el indicio de
burnout se presenta con rangos altos. Sin embargo, el 81,53% de los docentes se
encuentran incluidos en niveles medio y bajo. Por lo que la mayoria de los
docentes que conforman la poblacion objeto de estudio se encuentran en un nivel
de sensacion de logro y satisfaccion laboral y personal, lo cual indica que los
docentes se sientan a gusto profesionalmente. Con lo cual se podria decir que los
resultados estan dentro de los parametros normales y no deberian inquietar a la

institucién salvo casos puntuales los cuales se deberan tratar a corto plazo.

Sin embargo, las puntuaciones en la subescala de “cansancio emocional” estan en
el intervalo medio y en la subescala de “despersonalizacion”, se sitla en una
puntuacion medio y bajo, este contexto se evidencia la influencia del burnout en
caso determinados de docentes que presentan cansancio, irritabilidad, fatiga,
pérdida de energia y con los que se debera trabajar y proceder a implementar

estrategias de afrontamiento.

Con respecto a la evaluacion de desempefio, en términos generales los docentes
fueron valorados positivamente por parte de los estudiantes, pues se pudo
comprobar que el 15,3% de los docentes evaluados obtuvieron un nivel de
desempefio destacado con respecto a sus pares. El 72,2% se ubicaron en la
categoria de competentes, mientras que solo el 12,5% se ubicaron en el nivel

satisfactorio.

Al aplicar la prueba estadistica de Sperman, las variables estudiadas no
presentaron algun tipo de relacion. Sin bien, el estudio pretendia demostrar que la
presencia de burnout puede afectar el desempefio laboral, la evidencia demuestra
que no existe sindrome de burnout entre el grupo de docentes evaluados y que su
desempefio laboral es bueno. Lo cual permite concluir que los docentes no estan
experimentando cansancio emocional y despersonalizacion, ademas se sienten
realizados profesionalmente. Sin embargo, existen posibilidades de mejoras en la

carrera objeto de estudio, pues, el 18% de los docentes presentaron puntajes altos
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que revelan indicios de burnout. Al respecto se ha propuesto un plan preventivo
en el que se contemplan actividades de impacto a nivel organizacional,
interpersonal e individual segin las recomendaciones técnicas del Instituto de

Seguridad e Higiene en el trabajo y especificamente la nota técnica NTP 705.

RECOMENDACIONES

Generar espacios y estrategias relaciones con pausas activas, técnicas de
relajacion, centro de escucha para el manejo de inteligencia emocional en claridad
de sentimientos y reparacion emocional para la prevencion del afrontamiento de
las situaciones cotidianas de los docentes como la insensibilidad, falta de interés,
cansancio fisico y emocional. Siendo necesario revision tacticas y cambios que
serén (tiles a en la relacion laboral.

Realizar un plan de evaluacion para los docentes que permitan la identificacion
temprana del burnout y aplicacion estrategias para prevenir consecuencias que
perjudiquen la productividad de los docentes y las relaciones con los estudiantes.
Aplicar medidas preventivas que mejoren el compromiso con la institucion como
horarios flexibles estableciendo horas de relajamiento, descanso vy
retroalimentacion.

Considerar la formacion continua para los docentes en tematicas relacionados con
la formacion humana y profesional que permita prevenir los sintomas del burnout;
mediante programas de autoestima, manejo de emociones, relaciones publicas,
como también en capacitaciones técnicas como solucién de conflictos orientados

al desarrollo de liderazgo y comunicacion asertiva.
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ANEXOS

Cronograma

ACTIVIDADES

MES 01

MES 02

MES 03

MES 04

Disefio del Plan de Tesis

Aprobacién del plan

Tutorias

Reuniones con el Director

DESARROLLO DE LA DISERTACION

Documentos bibliograficos

Encuestas

Procesamiento de informacion

Redaccion de Capitulos

Revision preliminar

Correcciones preliminares

FUNDAMENTO TEORICO

Recoleccion de informacion

Procesamiento

Redaccion de Capitulos

Entrega parcial

DOCUMENTO FINAL

Redaccion borrador de disertacion

Revision borrador

Correccion de direccion

Revision lectores

Correccion de lectores

TRAMITES ADMINISTRATIVOS

Entrega final a Direccién de grado

Entrega a lectores

Defensa de grado
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