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RESUMEN

La presente investigacion analiza la relacion entre el sindrome de burnout y el
rendimiento laboral del personal de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
(PUCE) sede Ibarra. El estudio tiene un enfoque mixto, de disefio no experimental,
transversal y de alcance descriptivo-correlacional, mediante un censo aplicado a 283
docentes, empleados administrativos y trabajadores de servicios, del cual se obtuvieron
254 respuestas validas. El sindrome de burnout se evalué mediante el Maslach Burnout
Inventory — Educators Survey (MBI-Ed), y el rendimiento laboral mediante la Job
Performance Scale (JPS), complementados con entrevistas estructuradas dirigidas al
Director Administrativo y a la Coordinadora de Talento Humano de la institucion. Los
resultados evidenciaron un nivel de burnout institucional bajo-moderado y un
rendimiento laboral. Se identificd una correlacion negativa, fuerte y estadisticamente
significativa entre ambas variables, confirmando que a mayor burnout, menor
rendimiento laboral. Los trabajadores de servicios constituyeron el grupo de mayor
riesgo, al presentar la menor Realizacion Personal y el rendimiento mas bajo de los tres
estamentos, mientras que los empleados administrativos mostraron el perfil mas
favorable. A partir de estos hallazgos se disend una propuesta de estrategias de gestion y
bienestar laboral, organizada en ejes de prevencion, intervencion diferenciada y
fortalecimiento del rendimiento, dirigida a los tres grupos ocupacionales de la institucion.
Los resultados aportan evidencia empirica inédita en el contexto de la educacion superior

ecuatoriana sobre la relacion entre burnout y desempefio laboral.

Palabras clave: sindrome de burnout, rendimiento laboral, educacion superior,

MBI-Ed, Job Performance Scale.
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ABSTRACT

This research examines the relationship between burnout syndrome and job
performance among faculty, administrative staff, and service workers at the Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador (PUCE), Ibarra campus. The study follows a mixed-
methods approach, with a non-experimental, cross-sectional, descriptive-correlational
design, applying a census to 283 faculty members, administrative employees, and service
workers, of whom 254 valid responses were obtained. Burnout was assessed using the
Maslach Burnout Inventory — Educators Survey (MBI-Ed), and job performance was
measured through the Job Performance Scale (JPS), complemented by structured
interviews with the Administrative Director and the Human Talent Coordinator. Results
showed a low-to-moderate institutional burnout level (Emotional Exhaustion = 1.95,
Depersonalization = 2.32, Personal Accomplishment = 3.35) and adequate job
performance (Task Performance = 3.74, Contextual Performance = 3.59,
Counterproductive Work Behavior = 2.39). A strong, statistically significant negative
correlation was found between both variables (Spearman's Rho = —0.691; p < 0.001),
confirming that higher burnout levels are associated with lower job performance. Service
workers emerged as the group at greatest risk, showing the lowest personal
accomplishment and the weakest performance among the three occupational groups,
whereas administrative employees exhibited the most favorable profile. Based on these
findings, a set of management and workplace well-being strategies was designed,
structured around prevention, differentiated intervention, and performance-strengthening
axes for all three occupational groups. These results provide novel empirical evidence on

the burnout-performance relationship within the context of Ecuadorian higher education.

Keywords: burnout syndrome, job performance, higher education, MBI-Ed, Job

Performance Scale.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, las transformaciones estructurales del mundo laboral han
generado un aumento progresivo de las demandas psicosociales sobre los trabajadores de
todos los sectores productivos. La aceleracion tecnologica, la presion por la
productividad, la exigencia de actualizacion permanente y la dilucion de los limites entre
la vida laboral y personal han configurado entornos de trabajo caracterizados por niveles
crecientes de estrés cronico. El sindrome de burnout es considerado uno de los fendmenos
laborales que ha cobrado mas relevancia en el siglo XXI.

El sindrome de burnout apareci6 por primera vez en la literatura cientifica gracias
a Freudenberger (1974), que observd estados de agotamiento fisico y emocional en
sujetos voluntarios de clinicas de salud. Mas tarde, fueron Maslach y Jackson (1981) los
que sistematizaron el concepto de burnout y lo definieron como un sindrome
tridimensional que abarca el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la reduccion
de la realizaciéon personal. Fue con esta conceptualizacion como la investigacion
cientifica empezd a discurrir durante mas de 40 afios y fue obteniendo validez
institucional con la inclusion del burnout, por parte de la Organizaciéon Mundial de la
Salud (OMS, 2019), en la undécima edicion de la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE-11) como uno de aquellos fenomenos pertenecientes al contexto
profesional y laboral.

Es importante destacar que el ambito educativo ha sido descrito como uno de los
escenarios laborales donde el sindrome puede ser identificable, siendo los profesores
quienes enfrentan una combinacion de demandas emocionales, cognitivas y
administrativas que los deja situados como un colectivo con una gran vulnerabilidad. En
el contexto latinoamericano, estudios en universidades de Ecuador han demostrado que

un 14,3% de los profesores ha mostrado el sindrome completo de burnout y que el 98%



del personal administrativo universitario presenta sintomas del mismo (Tarco
Montenegro et al., 2022). Estas cifras alertan sobre la magnitud de este fendmeno y su
posterior impacto en la calidad de la educacion superior del pais.

En Ecuador, la produccion académica relacionada con el burnout en el campo de
la educacion superior se ha incrementado, aunque de forma notoria la investigacion se ha
centrado mas en aspectos de la prevalencia del burnout que en su vinculacion directa con
el rendimiento laboral. Un estudio de Anzules-Guerra et al. (2021) en la Universidad
Técnica de Manabi registrd consecuencias operativas del burnout que incluyen promedios
de ausentismo mensual del 1,21% y el 60% de directores que afirman que hay actividades
no cumplidas debido a las ausencias del personal. Morocho-Lara y Yanez-Yaguana
(2024) también hacen alusion a déficits especificos en atencion, concentracion y
memorizacion en docentes que sufren de burnout, un hecho que puede llegar a tener
repercusiones directas en la calidad pedagogica.

La Pontificia Universidad Catoélica del Ecuador (PUCE) sede Ibarra, con 50 afios
de trayectoria como primera universidad privada de las provincias de Imbabura, Carchi y
Esmeraldas (PUCE, 2024), no es ajena a esta problematica. Con una planta de 283
colaboradores a tiempo completo y una matricula en crecimiento que super6 los 600
nuevos estudiantes en 2024, la institucion enfrenta las tensiones propias de una
organizacion educativa en expansion, donde las demandas sobre el personal pueden
superar los recursos disponibles para afrontarlas. La ausencia de estudios que
cuantifiquen la relacion entre burnout y rendimiento laboral en este contexto especifico
representa una brecha de conocimiento que la presente investigacion busca llenar.

El planteamiento del problema se describe a partir la situacion actualidad, el
mundo laboral exige cada vez més de las personas, demandando profesionales altamente

capacitados, innovadores, resilientes y comprometidos con la excelencia. Las



instituciones de educacidn superior no son ajenas a esta realidad. La PUCE-Ibarra se esta
enfrentando a una problematica que ha dejado de ser excepcional dentro del sistema: los
docentes, empleados y trabajadores administrativos asumen varias funciones que, siendo
parte de su trabajo, casi siempre los rebasan fisica, psiquica y emocionalmente.

El docente universitario no solo imparte catedra, sino que debe preparar los
materiales didacticos, corregir trabajos y evaluaciones, realizar trabajos de investigacion
cientifica, actualizarse permanentemente en su disciplina, tutorizar procesos de titulacion
y asistir a sus estudiantes dentro y fuera del aula. El personal administrativo debe
responder con rapidez y precision a los procesos de gestion y tramites, asi como a la
actividad de apoyo, donde cualquier eventualidad se traduce, casi sin excepciones, en un
impacto directo en el funcionamiento académico institucional. El personal de servicios
generales, mantenimiento y apoyo logistico lleva a cabo multiples tareas para garantizar
el funcionamiento de la infraestructura universitaria, atendiendo necesidades operativas
que requieren disponibilidad y respuesta inmediata.

La combinacion de tal carga de tareas, presion por el resultado buscado, falta de
reconocimiento y escasez de recursos daria lugar a altos niveles de estrés psicosocial; si
esa carga no se gestiona de forma adecuada, apareceria el burnout: agotamiento extremo,
desmotivacion, distanciamiento emocional ¢ incluso deterioro de la salud. Asi entonces,
la OMS (2019) plantea el burnout como un fenémeno laboral, producto del estrés cronico
no gestionado en el &mbito del trabajo, bajo una perspectiva sistémica y contextual, muy
asociada a las condiciones del entorno de trabajo.

La dimensiéon mas critica y que menos se ha investigado en el ambito de la
universidad ecuatoriana es la relacion directa de ese burnout con el rendimiento laboral.
Las investigaciones parecen indicar que el personal afectado experimenta déficits

significativos en la atencidn, la concentracion y la capacidad de memorizar (Morocho-



Lara & Yanez-Yaguana, 2024), lo que repercutiria de manera directa sobre la calidad de
las clases, la retroalimentacion del alumnado y la eficiencia administrativa. El 71,88%
del personal considera que el ausentismo causa déficit en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, mientras que el 62,5% declara que su remuneraciéon no refleja su
productividad real, generando un circulo vicioso que intensifica el sindrome (Anzules-
Guerra et al., 2021).

En PUCE Ibarra, como institucion lider en educacion superior privada en la region
norte del Ecuador, esta problematica adquiere dimensiones criticas. La ausencia de
estudios que cuantifiquen la relacién burnout-rendimiento en su personal representa una
brecha que impide el disefio de estrategias basadas en evidencia, comprometiendo la
capacidad institucional de cumplir su mision educativa con los estandares de calidad
requeridos.

Por lo expuesto, surge la siguiente pregunta de investigacion: ; Cudl es la relacion
entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral de los docentes, empleados y

trabajadores de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador sede Ibarra?

El sindrome de burnout no es solo una condicion laboral, sino una experiencia
humana que afecta la salud, la motivacion y las relaciones de quienes lo padecen, con un
impacto directo y medible en el rendimiento laboral. En la PUCE Ibarra, tanto docentes
como trabajadores desempefian una diversidad de actividades que en repetidas ocasiones
los conducen a superar sus limites fisicos y psicoldgicos, lo que da lugar a un estado de
fatiga, despersonalizacion y desmotivacion que tiene efectos indeseables tanto en el
bienestar personal de los trabajadores y docentes, como en la calidad del servicio

educativo que ofrecen.



La singularidad de este trabajo estriba en que parte del interés por esta temdtica
se centra en la comunidad de la PUCE Ibarra desde una Optica dual: visibiliza la
problematica del burnout, que no ha sido suficientemente estudiada en este contexto
concreto, y propone la cuantificacion de la relacion existente entre el sindrome y los
indicadores especificos de rendimiento laboral. A diferencia de las investigaciones
previas centradas en estudiar la prevalencia del sindrome, esta investigacion genera
mediciones para el contexto universitario privado ecuatoriano a través de la utilizacién
de instrumentos validados internacionalmente, lo que contribuye a realizar un abordaje
necesario para una mejor comprension del fenomeno sobre la gestion del talento humano
en educacion superior.

La investigacion aporta, desde el punto de vista tedrico, el primer modelo que
vincula las dimensiones del burnout con indicadores de productividad en el contexto del
trabajo universitario en Ecuador, contribuyendo de esta manera al conocimiento de la
relacion entre el rendimiento en el trabajo y la salud ocupacional en el ambito
universitario de las instituciones de educacion superior del Ecuador. Desde el punto de
vista practico, en funcién de los resultados obtenidos se configurardn estrategias de
prevencion y acompafiamiento para propiciar un entorno de trabajo saludable y politicas
basadas en evidencias para la mejora de la gestion del talento humano en la PUCE Ibarra.

El objetivo general de la investigacion es analizar la manifestacion del sindrome
de burnout en docentes, empleados y trabajadores de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador sede Ibarra, su incidencia en el rendimiento laboral, sus repercusiones en la
productividad institucional, y proponer estrategias basadas en evidencia que promuevan
el bienestar integral y el fortalecimiento de la comunidad universitaria.

Los objetivos especificos de la investigacion son:



1. Identificar los factores organizacionales, personales y sociales que
influyen en la aparicion del sindrome de burnout entre los docentes, los empleados y el
personal administrativo de la PUCE Ibarra.

2. Describir las manifestaciones y niveles del sindrome de burnout en los
diferentes estamentos universitarios, considerando sus dimensiones emocionales,
cognitivas y conductuales.

3. Medir el rendimiento laboral de docentes, empleados y trabajadores de la
PUCE Ibarra mediante laJob Performance Scale (JPS), evaluando las dimensiones de
desempefio en la tarea y desempeiio contextual.

4. Examinar la relacion entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral,
asi como sus efectos en la vida laboral de los colaboradores de la sede.

5. Proponer estrategias de gestion administrativa y de bienestar laboral
orientadas a prevenir y mitigar el sindrome de burnout en la comunidad universitaria de

la PUCE Ibarra.

1. REVISION DE LA LITERATURA

1.1. Antecedentes

La presente revision de la literatura desarrolla el sustento tedrico-conceptual que
fundamenta la investigacion sobre el sindrome de burnout y su impacto en el rendimiento
laboral del personal de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Ibarra. La
revision de la literatura queda estructurada en funcidon del concepto més amplio del
sindrome de burnout como fendmeno psicosocial general, pasando del propio concepto a
los elementos mas particulares y especificos del contexto institucional. Se explican sus

dimensiones, sus causas, sus consecuencias y herramientas de medicion relevantes;



posteriormente se analiza su impacto diferente en docentes, el personal administrativo y
los trabajadores del ambito universitario; y por ultimo, se contextualiza el ambito

institucional donde se lleva a cabo la investigacion.

1.2. Marco Teorico

1.2.1. El Sindrome de Burnout

1.2.1.1. Origen y evolucion del concepto

El término burnout fue introducido en el ambito cientifico por el psiquiatra
Herbert Freudenberger en 1974 para describir el estado de agotamiento fisico y mental
que experimentaban los voluntarios que trabajaban en clinicas de salud en Nueva York.
En su estudio, Freudenberger (1974) observd que estos trabajadores, pese a estar
inicialmente motivados, experimentaban con el tiempo un vaciamiento progresivo de sus
recursos emocionales, acompafado de cinismo y una marcada reduccion de su eficacia
personal.

No obstante, la psicologa social Christina Maslach fue quien, a partir de 1976,
sistematizo el concepto para trasladarlo, de forma sistematica, del contexto individual de
la clinica a una concepcion psicosocial. Maslach y sus colaboradores definieron el
burnout como un sindrome tridimensional que surge como reaccion ante el estrés laboral
crénico, en especial en profesiones de ayuda y de servicio (Maslach & Jackson, 1981).
Este concepto definitorio fue el que también permiti6 la construccion del instrumento de
medida que mas se ha usado en todo el mundo hasta el dia de hoy: el Maslach Burnout
Inventory (MBI).

A lo largo de las décadas siguientes, el concepto evoluciond progresivamente.
Maslach et al. (1996) ampliaron su aplicacion mas alld de las profesiones de ayuda,

reconociendo que el burnout podia manifestarse en cualquier contexto laboral donde



existiesen demandas elevadas y recursos insuficientes. Esta expansion conceptual fue
determinante para que la OMS (2019) lo reconociera formalmente como un fendmeno
ocupacional en la undécima edicion de la Clasificacion Internacional de Enfermedades
(CIE-11), definiéndolo como "un sindrome conceptualizado como resultado del estrés
cronico en el lugar de trabajo que no ha sido manejado con éxito" (Bianchi & Schonfeld,
2022, p. 36).

Esta evolucion historica es importante para la presente investigacion porque
demuestra que el burnout no es una debilidad personal, sino una respuesta sistémica al
entorno laboral. En el mundo universitario, en el que muchas veces coinciden presiones
académicas, administrativas y emocionales, se dan las circunstancias adecuadas para la
aparicion del mismo y, por tanto, las condiciones en que el sindrome puede desarrollarse
estan presentes estructuralmente.
1.2.1.2. Definicion y conceptualizacion del burnout

La definicion mas ampliamente aceptada en la literatura cientifica es la propuesta
por Maslach et al. (1996), quienes conceptualizan el burnout como:

Un sindrome psicologico de agotamiento emocional, despersonalizacion y
reduccion de la realizacion personal, que puede ocurrir en personas que trabajan con otras
personas. Un aspecto clave es el aumento de la sensacion de agotamiento emocional; a
medida que se agotan los recursos emocionales, los trabajadores sienten que ya no son
capaces de dar de si mismos a nivel psicoldgico. (Maslach et al., 1996, p. 192)

Esta definicion establece con claridad las tres dimensiones centrales del sindrome
que han orientado la investigacion cientifica durante mas de cuatro décadas. Por su parte,
Pines y Aronson (1988) amplian el concepto sefialando que el burnout es "un estado de
agotamiento emocional, mental y fisico que incluye sentimientos de impotencia e

inutilidad, sensaciones de sentirse atrapado, falta de entusiasmo y baja autoestima",



enfatizando su cardcter multidimensional y su impacto sobre la percepcion subjetiva del
individuo.

Desde la perspectiva planteada por Maslach y Schaufeli (1993), existen
caracteristicas comunes entre las distintas definiciones del burnout, tales como el
predominio de sintomas emocionales como el cansancio, su aparicién en personas sin
psicopatologia previa y el desarrollo del sindrome como resultado de una inadecuada
adaptacion al entorno laboral. Estas caracteristicas permiten diferenciarlo de otras
patologias como la depresion clinica o el estrés agudo.

Con fines de la investigacion, en este estudio se establece la definicion operativa
de Maslach et al. (1996) como principal marco de referencia, complementada por la
clasificacion de la OMS (2019) que subraya el caracter laboral y contextual del fenémeno.
Esta eleccion se fundamenta en su coherencia con el instrumento de medicion
seleccionado —el Maslach Burnout Inventory Educators Survey (MBI-Ed)— y con la
amplia evidencia empirica que sustenta su validez en contextos educativos a nivel
mundial.
1.2.1.3. Dimensiones del sindrome de burnout

El modelo tridimensional propuesto por Maslach y Jackson (1981) constituye el
marco conceptual dominante en la comprension del burnout. Este modelo identifica tres
dimensiones interrelacionadas que, en conjunto, configuran la experiencia del sindrome:

1.2.1.3.1. Agotamiento emocional. El agotamiento emocional representa la
dimension central del burnout y se manifiesta como una sensacion de vaciamiento
progresivo de los recursos emocionales y fisicos del individuo. La persona siente que ya
no tiene nada mas que ofrecer a los demés y a si misma desde el punto de vista

psicologico. Maslach et al. (1996) caracterizan esta dimension como el componente
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basico de estrés del burnout, el cual refleja la sensacion de estar sobre extendido y
exhausto de los propios recursos emocionales.

En el contexto educativo, el agotamiento emocional se presenta a menudo como
una fatiga acumulada al final de las jornadas de trabajo, una dificultad para hacer frente
a un nuevo dia de trabajo, una sensacion de quedar "vacio" emocionalmente tras
interactuar con estudiantes o compafieros y una progresiva pérdida de la energia
disponible para las tareas docentes y administrativas. Estudios en docentes universitarios
ecuatorianos han documentado niveles de agotamiento emocional que en algunos casos
superan el 34% de la poblacion estudiada (Correa et al., 2010).

1.2.1.3.2. Despersonalizacion. La despersonalizacion o cinismo constituye la
dimension interpersonal del burnout y se caracteriza por el desarrollo de actitudes
negativas, distantes e incluso insensibles hacia las personas a quienes se dirige el
trabajo. En el contexto de la educacion, esta dimension se traduce en actitudes cinicas
frente a los alumnos, escaso interés por su evolucidon académica y una distancia
emocional que deteriora la calidad de la relacion pedagogica (Maslach et al., 1996).

La despersonalizacion puede ser también entendida como un mecanismo de
defensa frente al desgaste emocional; la persona se distancia a nivel afectivo del contexto
de trabajo como forma de cuidar sus escasos recursos emocionales. Sin embargo, esta
estrategia resulta contraproducente, pues al deteriorar las relaciones interpersonales en el
trabajo, genera a su vez nuevas fuentes de estrés y culpa que profundizan el ciclo del
burnout. Ceballos et al. (2025) documentaron que el 67,16% de docentes de educacion
basica del estado de Yucatan presentaba niveles elevados de despersonalizacion,
evidenciando la prevalencia de esta dimension en el sector educativo.

1.2.1.3.3. Reduccion de la realizacion personal. La baja realizacion personal o

bien la baja eficacia profesional comprenden la dimension autoevaluativa del burnout,
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manifestandose como una evaluacion negativa de la propia competencia y los propios
logros y sentimientos de fracaso, incompetencia e ineficacia en el trabajo. Lo cierto es
que la persona trabaja con una pérdida de la confianza en sus capacidades y una
disminucién progresiva de la satisfaccion que obtenia de su actividad profesional
(Maslach & Jackson, 1981).

Para docentes y personal de la universidad, esta dimension se expresa como la
sensacion de que lo que se hace no tiene unos resultados significativos, que las
competencias propias son insuficientes ante las demandas del cargo, o que la calidad del
trabajo ya no esta a la altura de las expectativas propias ni de las expectativas
institucionales. Esta sensacion, cuando se perpettia en el tiempo, puede dar lugar a
cuadros de ansiedad, baja autoestima y, en los casos mas severos, al abandono de la
profesion.
1.2.1.4. Causas y factores de riesgo del burnout

El sindrome de burnout es de naturaleza multifactorial. La literatura cientifica
identifica tanto factores individuales como organizacionales y sociales que contribuyen a
su desarrollo. Madero et al. (2013) sefialan que variables demograficas como la edad y la
antigiiedad en el puesto de trabajo constituyen factores relevantes en la aparicion del
burnout, identificando los &mbitos social y econdémico-organizacional como las
principales esferas de influencia.

A nivel organizacional, los factores de riesgo mas descritos son la sobrecarga
laboral, la ambigiiedad y el conflicto de rol, la baja autonomia a la hora de tomar
decisiones, la falta de reconocimiento y recompensa, el deterioro del clima organizacional
y la inseguridad del puesto (Maslach & Leiter, 1997). En la institucion universitaria, la

presion de tener que cumplir simultdneamente con la labor docente, la investigadora y la
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gestion administrativa, para la cual no se cuenta ni con los materiales ni con el tiempo,
genera un espacio propicio para la aparicion del sindrome.

En cuanto a la caracterizacion de los factores individuales, Garcia (2014)
considera que la edad guarda una relacion significativa con el burnout: los trabajadores
mas jovenes tienden a exhibir mayores indices del sindrome que los trabajadores de mas
de 30 o 40 afios, presumiblemente porque cuentan con menor experiencia en lidiar con el
estrés laboral y porque sus expectativas profesionales son mas elevadas y entran en
conflicto con la realidad de su entorno. Otras variables individuales que podrian ser
relevantes son aquellas que estan relacionadas con la personalidad, las estrategias de
afrontamiento, la autoeficacia percibida y el nivel de apoyo social que la persona percibe.

Desde el ambito social, el burnout genera efectos que se extienden mas alla de la
esfera laboral: afecta las relaciones interpersonales, la vida familiar y la percepcion de la
imagen profesional propia. La ausencia de redes de apoyo s6lidas tanto en el trabajo como
en el entorno personal constituye un factor amplificador del sindrome, en la medida en
que reduce los recursos disponibles para el afrontamiento del estrés (Ceballos et al.,
2025).
1.2.1.5. Consecuencias del sindrome de burnout

Las consecuencias del burnout se manifiestan en tres niveles interrelacionados:
individual, organizacional e institucional. A nivel individual, el sindrome produce
deterioro de la salud fisica —incluyendo alteraciones del suefio, cefaleas, trastornos
gastrointestinales y mayor vulnerabilidad inmunolégica—, deterioro de la salud mental
—con cuadros de ansiedad, depresion y baja autoestima—, y deterioro de las relaciones
personales e interpersonales (Maslach et al., 1996).

A nivel de organizacion pueden encontrarse consecuencias medibles y

cuantificables. Asi, Anzules-Guerra et al. (2021) registraron para docentes universitarios
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ecuatorianos una tasa de ausentismo del 1,21% mensual, llegando hasta el 1,91% en las
épocas de mayor demanda académica. En un porcentaje del 60%, los directores de centros
reportan actividades incompletas debido al ausentismo y, en un 40%, se documentan
tareas no entregadas en los plazos preestablecidos, evidenciando que el burnout no es un
problema de salud solamente de ambito individual, sino que se cristaliza como problema
productivo y de eficiencia institucional.

Morocho-Lara y Yanez-Yaguana (2024) han encontrado que el personal
universitario que sufre burnout tiene déficits en atencion, concentracion y memorizacion,
lo que a su vez desencadena una disminucién de la calidad de las clases, la calidad de la
retroalimentacion a la hora de atender a los estudiantes y la eficiencia de los procesos
administrativos. Por otro lado, un 71,88% del personal estudiado ha puesto de manifiesto
que el ausentismo causa déficits en el cumplimiento de los objetivos de la institucion, y
el 62,5% ha afirmado que su remuneracion no refleja la productividad alcanzada, lo que
genera una espiral viciosa que exacerba el burnout.

En un contexto institucional, aquellas universidades que no gestionan bien el
burnout de su personal llegan a perder calidad educativa, pierden talento humano
especializado, aumentan los costos de la rotacion y del ausentismo, y los riesgos para la
reputacion institucional. Tarco Montenegro et al. (2022) llegaron a los resultados de que
el 98% del personal administrativo de universidades ecuatorianas muestra signos de
burnout, mientras que el 14,3% de los docentes presenta el sindrome en su modalidad
completa, dimensiones que conducen a sefialar que el alcance es sistémico.

1.2.1.6. Medicion del Sindrome de Burnout: El Maslach Burnout Inventory —
Educators Survey (MBI-Ed)

El Maslach Burnout Inventory — Educators Survey es el instrumento de medicion

del burnout mas utilizado en la investigacion cientifica a nivel mundial. Desarrollado
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originalmente por Christina Maslach y Susan Jackson (1981), ha evolucionado hacia
versiones especializadas para distintos contextos laborales. Para el ambito educativo se
desarroll6 el Maslach Burnout Inventory — Educators Survey (MBI-Ed), el cual adapta
sus items al lenguaje y a las situaciones propias de los profesionales de la educacion,
permitiendo evaluar de manera especifica el desgaste ocupacional en docentes.

La relevancia del MBI-Ed radica en que permite medir de manera cientifica y
objetiva el nivel de agotamiento laboral asociado al sindrome de burnout. Ademas,
constituye un instrumento ampliamente validado cientificamente, reconocido
internacionalmente y de facil aplicacion, caracteristicas que han favorecido su uso
predominante en investigaciones académicas relacionadas con el bienestar laboral
docente. Del mismo modo, su utilizacion facilita la comparacion de resultados entre
diferentes estudios y contextos, lo que fortalece el analisis y la interpretacion de los
hallazgos investigativos.

El instrumento se compone de un total de 22 items distribuidos en las tres
dimensiones fundamentales del sindrome de burnout: agotamiento emocional (9 items),
despersonalizacion (5 items) y realizacion personal (8 items). Estas dimensiones permiten
evaluar el fendmeno de manera integral, diferenciando el cansancio emocional derivado
de la actividad laboral, las actitudes de distanciamiento o indiferencia hacia los
estudiantes y la percepcion de logro y competencia profesional. Las respuestas se valoran
mediante una escala de frecuencia tipo Likert de siete puntos, que va desde 0 (“nunca”
hasta 6 (“todos los dias”). Asimismo, se establecieron puntos de corte para clasificar el
burnout en niveles bajo, moderado y alto en cada dimension (Maslach et al., 1996).

Una de las principales fortalezas del MBI-Ed es que fue disefiado especificamente
para evaluar el sindrome de burnout, diferenciandose de otros instrumentos que

unicamente miden estrés laboral o malestar psicologico general. Su enfoque
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multidimensional permite comprender el problema de manera més completa y precisa,
razon por la cual es considerado el “gold standard” o instrumento de referencia en los
estudios sobre burnout. De igual manera, cuenta con amplio respaldo cientifico
internacional y solida evidencia de validez y confiabilidad acumulada durante mas de
cuarenta afios de aplicacion en contextos educativos alrededor del mundo, incluida
América Latina.

En este sentido, su reconocimiento internacional y su adaptacion especifica al
contexto docente justifican la eleccion del MBI-Ed como instrumento principal para la
dimension cuantitativa de la presente investigacion, ya que proporciona resultados
comparables, confiables y estadisticamente so6lidos para el andlisis del sindrome de

burnout en profesionales de la educacion.

1.2.2. El Sindrome de Burnout en Docentes

1.2.2.1. Especificidades de la labor docente universitaria

La docencia universitaria constituye una de las profesiones con mayor riesgo de
desarrollar el sindrome de burnout, debido a la convergencia tinica de multiples fuentes
de estrés laboral que caracterizan este rol. A diferencia de otras profesiones, el docente
universitario no solo debe impartir clases, sino que simultdneamente debe desarrollar
investigacion cientifica, publicar en revistas especializadas, participar en proyectos de
vinculacion con la comunidad, gestionar tramites administrativos, tutorear trabajos de
titulacion, actualizarse permanentemente en su campo disciplinar y responder a las
demandas institucionales de evaluacion y acreditacion.

Dicha multiplicidad de roles produce lo que Maslach y Leiter (1997) caracterizan
como sobrecarga cualitativa de trabajo, no porque el docente acumule simplemente
demasiado trabajo, sino porque las demandas del trabajo son tan variadas y a veces

incluso contradictorias que superan la capacidad de respuesta efectiva de la persona. La
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presion por cumplir a la vez demandas de docencia, de investigacion y de gestion, en
muchos casos sin tiempo, recursos o reconocimiento institucional adecuados, se configura
para la persona como un entorno de riesgo estructural para el desarrollo del burnout.

Tarco Montenegro et al. (2022) documentan en universidades ecuatorianas que el
14,3% de los docentes manifiesta el sindrome completo de burnout, siendo porcentajes
mucho mas elevados los que presentan al menos una de las tres dimensiones del sindrome
en niveles altos. Estos resultados sitian a Ecuador en consonancia con las tendencias
regionales e internacionales que ponen de manifiesto que la docencia universitaria se
considera una profesion de alto riesgo psicosocial.
1.2.2.2. Factores de riesgo especificos en docentes universitarios

En el contexto de la educacion superior, los factores de riesgo para el desarrollo
del burnout incluyen tanto elementos propios de la organizacion institucional como
aspectos relacionados con la naturaleza misma de la tarea docente. Entre los factores
organizacionales, destacan la sobrecarga de actividades académicas y administrativas, la
burocracia excesiva, los procesos continuos de evaluacion y acreditacion, la presion por
produccidn investigativa, la falta de claridad en los criterios de evaluacion del desempefio
y la percepcion de inequidad en la distribucion de las cargas de trabajo (Maslach & Leiter,
1997).

Los factores vinculados a la tarea docente hacen referencia a la exigencia
emocional de tener relaciones pedagogicas relevantes con los estudiantes, la presion de
tener que estar actualizado en un entorno con velocidad de cambio y la limitaciéon para
establecer la frontera entre la vida laboral y la vida personal, especialmente en el trabajo
a distancia y en la comunicacion digital continua. Igualmente, la conducta de los

estudiantes, las expectativas externas sobre la actividad académica y el escaso
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reconocimiento social hacia la practica docente son factores que promueven el riesgo de
sufrir burnout (Ceballos et al., 2025).

En el ambito de la educacion emocional, Bisquerra (2005) quiere hacer constar
que el autoconocimiento, entendido como la capacidad de identificar y de nombrar los
estados emocionales propios, es el primer paso para la autogestion y el desarrollo
emocional. La falta de competencia para identificar las sefiales del agotamiento en el
inicio del sindrome hace que el tema avance sin ser tratado y con un riesgo de

consecuencias graves para la salud y el rendimiento del docente.

1.2.2.3. Impacto del burnout en el desempeiio docente

El impacto del burnout en el desempefio docente se manifiesta en multiples
dimensiones del proceso educativo. En términos del desempefio de tarea, el agotamiento
emocional reduce la calidad de la preparacion de clases, disminuye la capacidad de
innovacion pedagogica y deteriora la calidad de la retroalimentacion brindada a los
estudiantes. La despersonalizacion afecta la calidad de la interaccion con los estudiantes,
reduciendo la disponibilidad para atender consultas y tutorias, y deteriorando el clima del
aula. La disminucion de la realizacion personal se traduce en un menor compromiso con
la renovacion de la disciplina y la mejora de las practicas educativas (Maslach et al.,
1996).

Morocho-Lara y Yanez-Yaguana (2024) sefialan, en el estudio realizado, que los
docentes que sufren burnout cuentan con déficits concretos en atencidon sostenida,
también denominada la capacidad para mantener la atencion o foco asignado a una tarea
durante un tiempo prolongado; en concentracion, entendida como la habilidad para filtrar
los distractores; y en memorizacion, comprendida como la competencia para mantener y

acceder a la informacion que resulta relevante. Estos déficits influyen de forma negativa
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en la calidad de la instruccién y en la capacidad del docente para gestionar de manera
efectiva las demandas del rol que desempena.

Ceballos et al. (2025) también, en su estudio, aunque en el contexto de los
docentes de educacion basica de Yucatan, observan que el 82,34% de los participantes
muestran altos niveles de agotamiento emocional, lo cual se relaciona con una importante
disminucién de los indicadores de calidad docente: la preparacion de materiales, la
diversificaciéon de estrategias pedagdgicas y la disposicion a la retroalimentacion
individualizada. Aunque este estudio se realizd en el nivel de educacion basica, sus
hallazgos son extrapolables al contexto universitario dado que los mecanismos

psicosociales subyacentes son similares.

1.2.3. El Sindrome de Burnout en Empleados Administrativos y Trabajadores

1.2.3.1. El burnout en el personal administrativo universitario

El personal administrativo de las instituciones de educacion superior desempena
un rol fundamental en el funcionamiento institucional, aunque su exposicion al burnout
ha recibido considerablemente menor atencion en la literatura cientifica que la dirigida al
personal docente. Los trabajadores administrativos universitarios gestionan los tramites
académicos, la atencion a estudiantes y profesorado, los recursos humanos y financieros,
e implementan los sistemas de informacion institucional.

Las condiciones laborales de los trabajadores administrativos universitarios
incluyen diferentes factores de riesgo para el burnout: la exigencia de proporcionar
respuestas agiles y precisas en procesos que afectan directamente a la comunidad
universitaria; la presion de cumplir con los plazos institucionales, la exposicion constante
a demandas emocionales de docentes y estudiantes, y la percepcion frecuente de que su

trabajo es menos valorado que el trabajo docente e investigativo.
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Tarco Montenegro et al. (2022) describieron que el 98% del personal
administrativo de universidades ecuatorianas muestra indicios de burnout, una cifra que
incluso es superior a la observada en el profesorado. Esta cifra se vuelve muy significativa
para la investigacion en la medida en que en nuestro trabajo de investigacion se incluye
una poblacion de estudio de 102 trabajadores administrativos de la PUCE Ibarra. La alta
prevalencia del sindrome en este estamento nos lleva a pensar que las caracteristicas
organizacionales y las condiciones del trabajo administrativo universitario ecuatoriano

generan indices de estrés cronico muy altos.

1.2.3.2. El burnout en los trabajadores de servicios

Los trabajadores de servicios generales, mantenimiento y apoyo logistico de las
instituciones universitarias enfrentan demandas laborales especificas que los exponen al
burnout de manera diferenciada. Este grupo poblacional incluye personal de limpieza,
mantenimiento de instalaciones, vigilancia, servicios de alimentacion y apoyo logistico,
cuyas condiciones laborales se caracterizan por la disponibilidad continua, la resolucion
inmediata de problemas operativos y la necesidad de garantizar el funcionamiento 6ptimo
de la infraestructura universitaria.

Aunque la investigacion sobre burnout en este colectivo es menos abundante que
la referida a docentes o personal administrativo de nivel superior, los estudios disponibles
sugieren que la exposicion a esfuerzo fisico continuo, la percepcion de bajos niveles de
reconocimiento y recompensa, las condiciones ambientales del trabajo y la sensacion de
escasa autonomia constituyen factores de riesgo relevantes para el desarrollo del
sindrome (Maslach & Leiter, 1997). En el marco concreto de la PUCE Ibarra, los 52
trabajadores incluidos en la presente investigacion representan un estamento laboral cuya

salud laboral desea profundizarse en su estudio.
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La inclusion de los tres estamentos (docentes, empleados administrativos y
trabajadores) para esta investigacion responde a la necesidad de conocer el fendmeno del
burnout desde una perspectiva global de la institucion. Como el mismo modelo de los
sistemas organizacionales (Katz & Kahn, 1978) lo indica, el funcionamiento de una
institucion depende de la participacion complementaria de todos sus miembros; el
deterioro del bienestar y rendimiento del estamento del que forma parte cada miembro

influye en el funcionamiento del total.

1.2.3.3. Impacto del burnout en el desempeiio del personal administrativo universitario

El burnout en el personal administrativo universitario no se limita a una
experiencia individual de agotamiento, sino que se traduce en consecuencias directas y
medibles sobre el desempefio laboral de quienes lo padecen. Cuando los empleados
administrativos experimentan niveles elevados de agotamiento emocional, su capacidad
de concentracion, memoria de trabajo y velocidad de procesamiento cognitivo se ven
significativamente comprometidas, afectando la precision y la eficiencia en la ejecucion

de los procesos que les son asignados (Maslach et al., 1996).

El equipo integrado por Mitma-Mamani et al. (2026) llevo a cabo la validacion de
un modelo de prediccion multivariante en el contexto de los servidores publicos
administrativos de una universidad nacional peruana, a partir de la cual se llegd a
establecer el agotamiento emocional como el predictor con el mayor efecto adverso sobre
el desempenio laboral (B = -0.380), seguido por la despersonalizacion (f = -0.295),
mientras que la realizacion personal se comporta como predictor positivo (B = 0.320). El
modelo explico el 64,3% de la varianza en el rendimiento laboral (R?adj = 0.643), lo que
confirma la capacidad predictiva del sindrome sobre el desempeiio en el &mbito de la

administracion universitaria.
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En el plano del desempefio de tarea, el sindrome de burnout en los funcionarios
administrativos se manifiesta en la disminucién de la calidad de la gestion documental, el
aumento de errores en procesos que requieren atencion sostenida, el incumplimiento de
plazos institucionales y la disminucion de la capacidad para atender demandas urgentes.
En cuanto a la despersonalizacion, se traduce en una disminucion de la calidad de la
atencion a los usuarios internos (docentes y estudiantes), se producen fricciones
interpersonales, disminucion del grado de disposicion para atender las consultas y una
actitud de distanciamiento, lo cual termina por afectar el clima de la unidad administrativa

(Procel et al., 2024).

En una investigacion llevada a cabo por Procel et al. (2024) en personal
administrativo de una universidad de Ecuador, los autores determinaron que existe una
correlacion positiva entre el estrés laboral y el incremento de indicios de burnout, con una
mayor incidencia en la dimension de realizacion personal, lo que apunt6 a que el trabajo
administrativo universitario, dado el alto grado de requerimiento de respuesta certera y
plazos determinados, resulta ser un ambito especialmente propenso al deterioro de dicha
dimension del sindrome. La percepcion de que el esfuerzo que se pone en su quehacer no
produce resultados reconocidos por la institucion es un factor que desgasta la motivacion

y, por ende, afecta el compromiso con la calidad del trabajo realizado.

En lo que respecta a los comportamientos contraproducentes que Koopmans et al.
(2014b) definen, el burnout en el personal administrativo se manifiesta frecuentemente
en conductas como el absentismo sin justificacion, las tardanzas reiteradas y una
reduccion deliberada del esfuerzo (el fendémeno que se conoce con el término de
presentismo), mediante el cual el trabajador acude al puesto de trabajo, pero empieza a

trabajar a un nivel inferior al real. El estudio de Anzules-Guerra et al. (2021) revela que
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el 62,5% del personal universitario ecuatoriano afectado por el burnout considera que su
salario no se ajusta a su productividad, lo cual es un factor que intensifica el ciclo del
sindrome y exterioriza los efectos que tiene sobre el rendimiento organizativo. En su
conjunto, estos resultados demuestran que el efecto del burnout en el rendimiento
administrativo no es una cuestion marginal, sino que se traduce en una amenaza sistémica
a la eficiencia institucional que requiere atencion especifica en el disefio de politicas de

gestion del talento humano universitario.

1.2.3.4. Impacto del burnout en el desempeiio de los trabajadores de servicios

El impacto del burnout en los trabajadores de servicios generales, mantenimiento
y apoyo logistico se manifiesta a través de mecanismos diferenciados que reflejan las
caracteristicas especificas de sus condiciones laborales. A diferencia del personal docente
y administrativo, cuyo desempefio se mide fundamentalmente en términos cognitivos y
relacionales, el rendimiento de los trabajadores operativos incorpora una dimension fisica
que se ve particularmente afectada por el agotamiento acumulado derivado del sindrome

(Maslach & Leiter, 1997).

En el ambito del desempeio de tarea, el burnout en trabajadores de servicios se
traduce en una reduccion de la eficiencia en las actividades de limpieza, mantenimiento
y logistica, con mayor probabilidad de omitir pasos en los procedimientos establecidos,
incremento en los tiempos de respuesta ante solicitudes urgentes y menor atencion a los
estandares de calidad requeridos. Lauracio y Lauracio (2020), citados por Bombon Chico
et al. (2024), senalan que el sindrome de burnout afecta considerablemente el desempefio
laboral al condicionar una baja productividad, un inadecuado clima laboral, falta de
cooperacion y ausencia de trabajo interdisciplinario, lo que dificulta el avance personal y

colectivo y empobrece el cumplimiento de las metas organizacionales. Estos efectos son
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especialmente relevantes en los trabajadores operativos, cuyo desempefio requiere

coordinacidon constante con otras unidades de la institucion.

El agotamiento fisico y emocional derivado del burnout incrementa también el
riesgo de accidentes laborales en trabajadores que operan maquinaria, productos quimicos
o herramientas de mantenimiento, constituyendo una dimension de seguridad laboral que
va mas alla del rendimiento individual. La fatiga cronica reduce los tiempos de reaccion
y la capacidad de anticipar situaciones de riesgo, generando consecuencias que pueden
comprometer tanto la integridad del trabajador como la infraestructura institucional a su
cargo (Maslach & Leiter, 1997).

En cuanto a los comportamientos contraproducentes, el burnout en trabajadores
de servicios se expresa con frecuencia a través del ausentismo y la rotacion laboral.
Anzules-Guerra et al. (2021) documentaron en el contexto universitario ecuatoriano un
promedio de 1,21% de ausentismo mensual con picos de 1,91% en periodos de alta
demanda, con el 60% de los directores reportando actividades no cumplidas por ausencias
del personal. Estos datos son especialmente significativos en el caso de los trabajadores
operativos, pues sus ausencias generan vacios en la prestacion de servicios esenciales para
el funcionamiento cotidiano de la institucion —limpieza, mantenimiento, vigilancia—

que no siempre pueden cubrirse de manera inmediata.

Desde el punto de vista del desempefio contextual, el burnout disminuye la
voluntad de los trabajadores de emprender acciones que trascienden sus responsabilidades
formalmente atribuidas, limitando asi la flexibilidad de la institucion en situaciones de
demanda extra. La escasa realizacion personal, tercera dimension del burnout, tal como
identifican Maslach & Jackson (1981), se presenta en este colectivo como una progresiva

pérdida de identidad con la tarea y como una disminucién del sentido de contribucion al
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proposito institucional, alimentando el ciclo del sindrome y amplificando los efectos
sobre el desempeno. La atencion al bienestar de este colectivo, aunque menos visible que
la dirigida al personal docente, resulta determinante si se quiere garantizar el

funcionamiento integral de la PUCE Ibarra.

1.2.4. Rendimiento Laboral

1.2.4.1. Conceptualizacion del rendimiento laboral

El rendimiento laboral es un constructo multidimensional que ha sido abordado
desde diversas perspectivas teoricas. Campbell et al. (1993) lo definen como el conjunto
de conductas o acciones relevantes para las metas de la organizacidn, que estan bajo el
control del individuo y pueden ser medidas en términos de su nivel de contribucion. Esta
definicion resalta el cardcter conductual del rendimiento, diferenciandolo de los
resultados organizacionales que dependen de factores externos al individuo.

El enfoque tedrico que se utiliza para esta investigacion es el de Koopmans et al.
(2014Db), el cual define el rendimiento laboral individual como un fenomeno de tres
dimensiones: el desempefio de tarea, el desempefio contextual y los comportamientos
contraproducentes. Se elige esta perspectiva porque permite captar los elementos
positivos del rendimiento y los que lo desincentivan, obteniendo de esta forma un enfoque
mas global y equilibrado del fenémeno.

El desempefio de tarea hace referencia a la cantidad y calidad del trabajo
relacionado con las funciones del puesto: en el caso del profesorado universitario se
entiende por este la preparacion e imparticion de las clases, la evaluacion del alumnado,
la produccion cientifica, asi como la implicacion en los procedimientos de titulacion. El
desempefio contextual entiende perspectivas comportamentales que van mas alla de las

tareas y que permiten que la organizacion trabaje de forma efectiva: por ejemplo, la
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iniciativa, la cooperacion hacia los compafieros o el compromiso con la organizacion.
Finalmente, los comportamientos contraproducentes son aquellas acciones que
perjudican a la organizaciéon o a sus miembros, como el ausentismo injustificado, la
reduccion deliberada del esfuerzo o los conflictos interpersonales (Koopmans et al.,
2014b).

Impacto en el rendimiento laboral

1.2.4.3. Relacion tedrica entre burnout y rendimiento laboral

La relacion entre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral ha sido objeto
de numerosas investigaciones en las ultimas décadas. Desde el ambito tedrico, esta
relacion puede explicarse mediante el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-
R) postulado por Bakker y Demerouti (2007), el cual establece que, siempre que las
demandas laborales superan los recursos disponibles, se activan procesos de desgaste que
van diezmando progresivamente la capacidad del trabajador para poder mantener niveles
de rendimiento adecuados.

La dimension del agotamiento emocional, como una de las dimensiones
fundamentales del burnout, va a reducir tanto la energia como la capacidad de
concentracion que se poseen para llevar a cabo la ejecucion de las tareas que tienen que
hacerse, lo cual impacta en la manera en que se va a llevar a cabo la produccién en
términos de cantidad o calidad (Bakker & Demerouti, 2007). La despersonalizacion, por
su parte, va a disminuir las relaciones interpersonales, lo que se traduce en un deterioro
de la comunicacion, de la cooperacion o del clima organizacional, lo que genera efectos
indirectos sobre el rendimiento adecuado en el trabajo (Bakker & Demerouti, 2007). La
baja realizacion personal, por otro lado, se traduce en una reduccion de la motivacion

intrinseca, del sentido del compromiso hacia el trabajo, lo cual acaba traduciéndose en
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menos iniciativa, menos creatividad, menos predisposicion para asumir responsabilidades
(Maslach & Leiter, 1997).

Por ultimo, la evidencia empirica que aporta Morocho-Lara y Yanez-Yaguana
(2024) mediante los docentes ecuatorianos mostré que el burnout produce déficits en
aquellos aspectos que son una base necesaria e indispensable en las capacidades
cognitivas necesarias para la ejecucion de la tarea pedagdgica, como pueden ser la
atencion, la concentracion o la memorizacion. Segln estos autores, dichos déficits se
traducen concretamente en clases de menor calidad, retroalimentaciones menos oportunas
y precisas, y una reduccion de la capacidad de innovacion pedagogica (Morocho-Lara &
Yanez-Yaguana, 2024). El modelo predictivo propuesto por estos autores sugiere que
existe una relacion estadisticamente significativa entre los niveles de burnout y los

indicadores de productividad laboral en el sector educativo.

1.2.4.2. Medicion del Desemperio Laboral: Job Performance Scale (JPS)

En el presente estudio se utiliza la Job Performance Scale (JPS), desarrollada por
Goodman y Svyantek (1999), para evaluar el rendimiento laboral individual desde una
perspectiva bidimensional que comprende el desempeiio en la tarea y el desempefio
contextual. El desempefio en la tarea hace referencia al cumplimiento de las
responsabilidades formales del puesto, la competencia técnica y el logro de los objetivos
asignados. Por su parte, el desempeno contextual engloba conductas que trascienden el
contrato formal y que sostienen el funcionamiento organizacional, subdividiéndose en
altruismo (conductas voluntarias de ayuda a compafieros) y conciencia (disciplina,
puntualidad y uso responsable del tiempo laboral). La escala se compone de 25 items
distribuidos en sus dimensiones: 9 items de desempeio en la tarea, 7 items de altruismo
y 9 items de conciencia, con respuestas recogidas mediante una escala tipo Likert de 5

puntos.
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La eleccion de la JPS como instrumento de medicion del desempeio laboral se
fundamenta en criterios de pertinencia tedrica, adecuaciéon al contexto y solidez
psicométrica documentada. Existen otros instrumentos ampliamente utilizados en la
literatura, entre ellos el Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) de
Koopmans et al. (2014a) y el instrumento de Williams y Anderson (1991). Sin embargo,
ambos presentan limitaciones concretas para los propositos de esta investigacion. El
IWPQ incorpora la dimension de comportamientos contraproducentes y rendimiento
adaptativo que, si bien son relevantes en contextos de cambio organizacional acelerado,
introducen constructos adicionales que no constituyen el foco de este estudio y que
complicarian la interpretacion de las correlaciones con el burnout. El instrumento de
Williams y Anderson (1991), por su parte, diferencia tinicamente entre desempefio en el
rol y desempefio extra-rol, sin desglosar las subdimensiones del desempefio contextual
que resultan fundamentales para capturar el deterioro especifico asociado al sindrome de
burnout, particularmente la reduccion del altruismo y el abandono de conductas
prosociales. La JPS, en cambio, permite capturar tanto el cumplimiento formal de las
responsabilidades del puesto como las conductas de apoyo voluntario que sostienen el
funcionamiento institucional, sin afiadir constructos ajenos al propoésito del estudio.

Esta doble dimension resulta especialmente relevante en el contexto universitario,
donde el deterioro del desempefio contextual, frecuente en personas que experimentan
burnout, puede afectar significativamente la calidad del servicio educativo sin
necesariamente reflejarse en el incumplimiento de las tareas formalmente asignadas.
Asimismo, la JPS es aplicable a poblaciones heterogéneas en funcion y nivel, como es el
caso del personal docente, administrativo y de servicios de la PUCE Ibarra, sin requerir

adaptaciones estructurales del instrumento.
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El instrumento presenta solidas propiedades psicométricas documentadas en
diversas investigaciones. Yusoff et al. (2014) validaron la JPS en una muestra de 677
docentes de diez universidades de Pakistan, confirmando su confiabilidad y validez
factorial, lo que respalda su uso en contextos de educacién superior. Parveen y Bano
(2018) la aplicaron en un estudio sobre la relacion entre estrés laboral y desempefio en
docentes universitarios, donde el instrumento demostré una consistencia interna
satisfactoria en contextos académicos. Ogwuche (2018) emple¢ la escala para examinar
la influencia de la justicia organizacional en el desempefio laboral de docentes de
educacion secundaria, demostrando su aplicabilidad en entornos educativos de diverso
nivel. En el ambito especifico de la vinculacion entre burnout y desempeno, Maiias et al.
(2023) utilizaron la dimension contextual de la JPS en una investigacion sobre burnout,
job crafting y rendimiento en administracion publica, confirmando la robustez del
instrumento en estudios que relacionan el sindrome directamente con el rendimiento
laboral. Finalmente, Camps y Torres (2010) aplicaron la escala en una muestra de
profesores de departamentos universitarios en Costa Rica mediante metodologia de
ecuaciones estructurales, avalando de manera particular su pertinencia en contextos de
educacion superior latinoamericanos.

Su reconocimiento internacional, su adaptaciéon a poblaciones mixtas y la
evidencia acumulada en contextos educativos y administrativos justifican la eleccion de
la JPS como instrumento para la medicion del rendimiento laboral en la presente
investigacion, proporcionando resultados comparables, confiables y estadisticamente
solidos para el andlisis de su relacion con el sindrome de burnout en el personal de la

PUCE Ibarra.
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1.2.5. La Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ibarra

1.2.5.1. Reseria historica e identidad institucional

La Pontificia Universidad Catolica del Ecuador (PUCE) es una institucion de
educacion superior de caracter privado, fundada en 1946 en la ciudad de Quito. A lo largo
de su historia, la PUCE ha extendido su influencia educativa hacia diferentes regiones del
pais mediante la creacion de sedes universitarias, entre las que se encuentra la sede Ibarra,
establecida con el proposito de democratizar el acceso a la educacion superior de calidad
en la region norte del Ecuador.

La sede Ibarra de la PUCE celebr6 en el afio 2024 sus 48 afios de existencia,
consolidandose como una institucion referente en la formacion de profesionales en las
provincias de Imbabura, Carchi y Esmeraldas (PUCE, 2024). A lo largo de casi cinco
décadas de trayectoria, la institucion ha formado a miles de profesionales en diversas
areas del conocimiento, contribuyendo al desarrollo social, econdmico y cultural de la
region norte del Ecuador.

Las bases de la identidad institucional de la PUCE Ibarra estan constituidas por
los propios valores de la tradicion educativa jesuita y catélica: la busqueda de la verdad,
el compromiso con la justicia social, la formacion integral de la persona y el servicio a la
comunidad. Tales valores conforman una cultura organizacional que incide a su vez en
las expectativas y exigencias desde la institucion respecto de su personal, y que deben ser
tenidos en cuenta al analizar el fendmeno del burnout dentro de este &mbito.
1.2.5.2. Estructura académica y administrativa

La PUCE Ibarra ofrece una oferta académica diversificada en areas como
administraciéon de empresas, ciencias juridicas, educacion, comunicacidon social,
enfermeria, trabajo social y sistemas de informacion, entre otras. Esta diversidad

disciplinar se refleja en la composicion de su planta docente, que incluye profesionales
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con perfiles formativos y experiencias laborales heterogéneas, lo que a su vez genera
condiciones diversas de exposicion al estrés laboral y al riesgo de burnout.

La estructura organizativa de la sede Ibarra incorpora unidades académicas
(escuelas y carreras), unidades de apoyo académico (biblioteca, laboratorios, centros de
computo) y unidades administrativas (direccion, talento humano, finanzas, servicios
generales). Esta estructura organizativa exige la adecuada coordinacién entre los
diferentes estamentos para el correcto funcionamiento, ocasionando interdependencias
que pueden tanto atenuar como potenciar el efecto del burnout en el funcionamiento

colectivo.

2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
El presente apartado describe el disefio metodologico que orienta la investigacion
sobre el sindrome de burnout y su impacto en el rendimiento laboral del personal de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede Ibarra. Se detallan el tipo de
investigacion, el enfoque, las variables, los indicadores, la poblacion, la muestra, el tipo
de muestreo, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el procedimiento de

aplicacion y el plan de analisis de los datos obtenidos.

2.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion se enmarca en un disefio no experimental, de corte
transversal. Se califica como no experimental porque no se manipulan deliberadamente
las variables de estudio, sino que se observan tal y como se manifiestan en su contexto
natural, es decir, en el entorno laboral de la PUCE Ibarra (Herndndez-Sampieri &
Mendoza, 2018). El corte transversal implica que la recoleccion de datos se realiza en un
unico momento temporal, con el proposito de describir las variables y analizar su

interrelacion en ese punto especifico.
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En cuanto al alcance, la investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. Es
descriptiva porque busca caracterizar con precision los niveles de burnout y de
rendimiento laboral presentes en los docentes, empleados administrativos y trabajadores
de la institucion, detallando cémo se manifiestan sus dimensiones en la poblacion
estudiada (Arias, 2012). Es correlacional porque su propdsito central es determinar si
existe una relacion estadisticamente significativa entre las dimensiones del sindrome de
burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal) y las
dimensiones del rendimiento laboral (desempefo de tarea, desempefio contextual y
comportamientos contraproducentes), sin pretender establecer relaciones de causalidad

directa, dado que el disefio no experimental no lo permite (Bernal, 2016).

2.2. Enfoque de la Investigacion

La investigacion adopta un enfoque mixto, que combina una dimension
cuantitativa y una cualitativa. La dimension cuantitativa estd orientada a la medicion
objetiva de las variables mediante instrumentos estandarizados y validados
internacionalmente. Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que el enfoque
cuantitativo utiliza la recoleccioén de datos para probar hipdtesis con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y
probar teorias. La dimension cualitativa, por su parte, se materializa en la entrevista
estructurada aplicada a las autoridades administrativas y de talento humano, cuyo
proposito es profundizar en la perspectiva institucional sobre el fenomeno estudiado y
enriquecer la interpretacion de los datos numéricos obtenidos. Este enfoque resulta
pertinente para el estudio dado que permite obtener datos numéricos sobre los niveles de

burnout y rendimiento laboral en el personal de la PUCE Ibarra, y someterlos a andlisis
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estadistico descriptivo e inferencial, complementados con la vision institucional aportada
por las entrevistas.

El método de la investigacion es deductivo-analitico: se parte de los fundamentos
teoricos consolidados sobre el sindrome de burnout y el rendimiento laboral para, a través
del analisis de los datos obtenidos en la PUCE Ibarra, formular conclusiones especificas

sobre cOmo estos fendmenos se manifiestan en el contexto de la institucion.

2.3. Variables

Las variables del estudio se derivan directamente del problema de investigacion y
de los objetivos planteados. Se identifican dos variables principales:

Variable 1: Sindrome de Burnout. Entendido como el estado de agotamiento
fisico, emocional y mental que resulta de la exposicion prolongada a situaciones de estrés
crénico en el trabajo (Maslach & Jackson, 1981). Esta variable se operacionaliza a través
de sus tres dimensiones clasicas: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal, medidas mediante el Maslach Burnout Inventory — Educators
Survey (MBI-Ed).

Variable 2: Rendimiento Laboral. Definido como el conjunto de conductas
observables que el trabajador ejecuta en relacion con su puesto y que contribuyen a las
metas de la organizacion (Goodman & Svyantek, 1999). Esta variable se operacionaliza
en dos dimensiones: desempefio en la tarea y desempefio contextual (altruismo y

conciencia), medidas a través de la Job Performance Scale (JPS).
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2.4. Indicadores
Los indicadores permiten medir de manera observable y cuantificable cada una de
las dimensiones de las variables del estudio. A continuacidn, se presenta la matriz que

sintetiza las variables, dimensiones, indicadores, técnicas, instrumentos e items

correspondientes:
Tabla 1
Matriz de variables, indicadores, técnicas e instrumentos
Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.
Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63
Inventory —
Educators
Caracteristicas Survey)
sociodemograficas
Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)
Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a
Survey)

Identificar el grado de sindrome de burnout segiin las dimensiones establecidas en la escala de Maslach Burnout.

Agotamiento Bajo Encuesta MBI-Ed Nunca 1. Me siento
emocional Medio (Maslach Casi nunca emocionalmente
Alto Burnout Algunas veces  agotado(a) por mis
Nivel del sindrome Inventory —  Regularmente  actividades
de Burnout Educators Bastantes veces laborales en la
Survey) Casi siempre universida.
Siempre 2. Al finalizar mi

jornada laboral, me
siento
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Caracteristicas
sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
completamente
vacio(a).

3. Cuando me
levanto por la
maifiana y debo
enfrentar otra
jornada de trabajo,
me siento
fatigado(a).

6. Trabajar durante
toda la jornada con
varias personas
representa un gran
esfuerzo para mi.
8. Me siento
agotado(a) o
“quemado(a)” por
mi trabajo.

13. Me siento
frustrado(a) con mi
trabajo.

14. Considero que
estoy trabajando
demasiado.

16. Trabajar
directamente con
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Caracteristicas
sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
otras personas me
genera estrés.
20. Me siento
agotado(a) al punto
de no poder
continuar con mis
actividades

Despersonalizacion Bajo Encuesta MBI-Ed 5. Considero que,
Medio (Maslach en ocasiones, trato
Alto Burnout a algunas personas

Inventory — de manera
Educators impersonal.
Survey) 10. Desde que

desempetfio este
trabajo, me he
vuelto mas sensible
hacia los demas.
(item inverso)

11. Me preocupa
que este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente.
15. En ocasiones,
siento indiferencia
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Caracteristicas
sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
hacia algunas
situaciones que
afectan a las
personas con
quienes trabajo.
22. Siento que las
personas con las
que trabajo valoran
mi esfuerzo y
dedicacion. (item
inverso,
relacionado con
percepcion
interpersonal)

Realizacién Bajo Encuesta MBI-Ed 4. Comprendo con

personal Medio (Maslach facilidad las
Alto Burnout necesidades y

Inventory — sentimientos de las
Educators personas con
Survey) quienes interacttio

en mi trabajo.

7. Manejo de
manera eficaz los
problemas
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Caracteristicas
sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)

personales que
surgen en mi
entorno laboral.

9. Considero que
mi trabajo influye
positivamente en la
vida de otras
personas dentro de
la universidad.

12. Me siento con
mucha energia al
realizar mis
actividades
laborales.

17. Me siento
motivado(a)
después de
interactuar
laboralmente con
otras personas.

18. Puedo crear
facilmente un
ambiente relajado y
agradable en mi
entorno laboral.
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Caracteristicas
sociodemograficas

Factores de
riesgo

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
19. Considero que
he logrado cosas
valiosas y utiles en
mi trabajo.
21. En mi trabajo,
enfrento los
problemas
emocionales con
tranquilidad y
equilibrio.
Determinar los factores de riesgo asociados al desarrollo del sindrome de burnout.
Familia Tiene hijos Encuesta MBI-Ed Si Marque su
(Maslach No respuesta
Burnout
Inventory —
Educators
Survey)

Actividad laboral  Tiempo de Encuesta MBI-Ed 1-3 afios Marque su
Trabajo en la (Maslach 4-6 afios respuesta
Institucion Burnout >6 afios

Inventory —
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Caracteristicas

sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
Educators
Survey)

Actividad laboral  Tiempo de Encuesta MBI-Ed 1-3 afios Marque su
Trabajo en el (Maslach 4-6 afios respuesta
Servicio Burnout >6 afios

Inventory —
Educators
Survey)

Descripcion dela  Numero de Encuesta MBI-Ed Marque su

actividad laboral horas trabajadas (Maslach 60 horas respuesta
a la semana Burnout 30 horas

Inventory —

Educators >100 horas

Survey)
Numero de Encuesta MBI-Ed 1-3 horas Marque su
horas extras (Maslach 4-6 horas respuesta
trabajadas a Burnout >7 horas
la semana

Inventory —

Educators

Survey)
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Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —

Educators
Caracteristicas Survey)
sociodemograficas

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
Medir el rendimiento laboral mediante la Job Performance Scale (JPS).
Desempeiio en la Cumplimiento de  Encuesta ~ JPS (Job  ftems 1-9 1. Alcanza los
Tarea objetivos del Performance Escala Likert 1-5 objetivos del

puesto Scale) puesto de trabajo.
Competencia Goodman & 2. Cumple con los
técnica en tareas Svyantek criterios de
asignadas (1999) desempefio
Cumplimiento de establecidos.
responsabilidades 3. Demuestra
del cargo competencia en

todas las tareas
relacionadas con su
puesto.

4. Cumple con
todos los requisitos
del puesto de
trabajo.

5. Podria asumir
mas
responsabilidades
de las que
normalmente se le
asignan.

6. Parece apto/a
paraun rol de
mayor nivel.

7. Es competente
en todas las areas
del puesto, maneja



41

Caracteristicas
sociodemograficas

Desempeiio
Contextual

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
las tareas con
eficiencia.
8. Se desempefia
bien en el trabajo
en general,
llevando a cabo las
tareas segun lo
esperado.
9. Planifica y se
organiza para
alcanzar los
objetivos del
puesto y cumplir
con los plazos
) establecidos.
Altruismo Altruismo Encuesta  JPS (Job Items 10-16 10. Ayuda a otros
Conductas de Performance Escala Likert 1-5 empleados con su
ayuda voluntaria a Scale) trabajo cuando han
compaileros Goodman & estado ausentes.
Iniciativa mas alla Svyantek 11. Se ofrece
del contrato (1999) voluntariamente a

Sugerencias de
mejora
institucional

hacer cosas no
requeridas
formalmente por el
puesto.

12. Toma iniciativa
para orientar a
nuevos empleados
aunque no sea parte
de su descripcion
de puesto.
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Caracteristicas
sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)
13. Ayuda a otros
cuando su carga de
trabajo aumenta.
14. Hace
sugerencias
innovadoras para
mejorar la calidad
general del
departamento.
15. Asiste
voluntariamente a
funciones no
requeridas por la
organizacion pero
que benefician su
) imagen.
Conciencia Conciencia Encuesta  JPS (Job Items 17-25 17. Demuestra

Puntualidad y Performance Escala Likert 1-5 puntualidad al

asistencia laboral Scale) llegar al trabajo por

Uso responsable Goodman & la mafiana y

del tiempo de Svyantek después del

trabajo (1999) almuerzo.

Disciplina y 18. Toma

cumplimiento de
normas

descansos no
merecidos. (item
inverso)

19. Su asistencia va
mas alla de la
norma; toma
menos dias libres
que la mayoria.
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Caracteristicas

sociodemograficas

Género Caracteristicas ~ Encuesta MBI-Ed Masculino Marque su
corporales (Maslach Femenino respuesta
propias de cada Burnout Otros
individuo, Inventory —
determinadas Educators
por su estructura Survey)
genética.

Edad Numero de afios Encuesta MBI-Ed 23-34 Marque su
cumplidos por (Maslach 35-44 respuesta
una persona. Burnout 45-63

Inventory —
Educators
Survey)

Etnia Variedad de Encuesta MBI-Ed Mestizo Marque su
manifestaciones (Maslach Montubio respuesta
culturales Burnout Afroecuatoriano
presentes en una Inventory —  Blanco
sociedad o Educators Indigena
grupo social. Survey)

Estado civil Situacion legal ~ Encuesta MBI-Ed Soltero/a Marque su
o personal de (Maslach Casado/a respuesta
una persona Burnout Divorciado/a
respecto al Inventory—  Union de
matrimonio. Educators Hechos/a

Survey)

20. Avisa con
anticipacion
cuando no puede
asistir al trabajo.
21. Dedica
excesivo tiempo a
conversaciones
telefonicas
personales. (item
inverso)

22. No toma
descansos
innecesarios.

23. No toma
descansos
adicionales no
autorizados. (item
inverso)

24. No dedica
tiempo excesivo a
conversaciones
ociosas.

25. Reduce su
rendimiento hacia
el final del dia.
(item inverso)
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2.5. Poblacion

La poblaciéon de estudio esta constituida por 283 personas, distribuidas en 129
docentes, 102 empleados administrativos y 52 trabajadores de servicios generales,
quienes laboran a tiempo completo en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador,
sede Ibarra.

Arias (2012) define la poblacion como el conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes, sobre los cuales se pueden generalizar los resultados de la
investigacion.

Con el proposito de garantizar la representatividad y comparabilidad de los datos,
se excluyo del estudio al personal que labora en modalidad de medio tiempo o tiempo
parcial, debido a que su carga horaria no refleja las mismas condiciones de exposicion
laboral que el personal a tiempo completo. En este sentido, de los 185 docentes
registrados en la institucion, se excluyeron 56 que laboran a medio tiempo, resultando en
129 docentes a tiempo completo. En el caso del personal administrativo y de servicios,
de un total de 102 administrativos y 53 trabajadores, se excluyd 1 trabajador a medio
tiempo, obteniéndose finalmente 102 administrativos y 52 trabajadores a tiempo

completo.

2.6. Muestra

Dado que la poblacién objetivo es de 283 personas y resulta accesible en su
totalidad, se ha decidido no extraer una muestra probabilistica sino aplicar un censo, es
decir, recolectar informacion de todos los integrantes de la poblacion. Herndndez-
Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que cuando la poblacion es pequefia y manejable es
preferible trabajar con toda ella para maximizar la precision de los resultados y eliminar

el error muestral. El censo garantiza que los resultados obtenidos sean representativos de
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la realidad del conjunto del personal de la PUCE Ibarra, sin necesidad de inferir a partir

de una fraccion de la poblacion.

2.7. Tipo de Muestreo

Al aplicarse un censo sobre la totalidad de la poblacién, no se requiere la
aplicaciéon de ninguna técnica de muestreo probabilistico ni no probabilistico. La
investigacion trabaja con la poblacion completa, lo que elimina el error de muestreo y
permite obtener conclusiones directamente aplicables a todo el personal docente,
administrativo y de servicios de la PUCE Ibarra, sin necesidad de inferencias estadisticas

sobre una fraccion representativa.

2.8. Técnicas

Para la recoleccion de datos se empled la encuesta como técnica principal del
componente cuantitativo, en concordancia con el enfoque mixto adoptado en la
investigacion. Arias (2012) define la encuesta como una técnica orientada a obtener
informacion proporcionada por un grupo de sujetos acerca de si mismos o en relacion con
un tema especifico.

En este contexto, la encuesta permitid recopilar datos de manera sistematica,
homogénea y en un tiempo relativamente corto, lo cual result6é adecuado para censar a los
283 participantes del estudio. La aplicacion se realiz6 mediante el uso de dos instrumentos
estandarizados, administrados de forma simultanea, garantizando asi la uniformidad en la
recoleccion de la informacion y la comparabilidad de los resultados.

De igual manera, se realizard una entrevista estructurada dirigida a las autoridades
del 4rea administrativa y de talento humano de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador sede Ibarra, con el propdsito de obtener informacion complementaria sobre las

politicas institucionales, estrategias de gestion del talento humano y acciones
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implementadas para la prevencion y manejo de factores asociados al sindrome de burnout
dentro de la institucion. Esta técnica permitird fortalecer el andlisis de los resultados

cuantitativos mediante una vision institucional mas amplia del fenémeno estudiado.

2.9. Instrumentos

En coherencia con las técnicas seleccionadas, se utilizaran los siguientes
instrumentos:

2.9.1. Maslach Burnout Inventory — Educators Survey (MBI-Ed)

El MBI-Ed es la version adaptada para el contexto educativo del Maslach Burnout
Inventory (MBI), desarrollado por Christina Maslach y Susan Jackson (1981) y revisado
posteriormente por Maslach et al. (1996). Es el instrumento mas ampliamente utilizado y
validado en la investigacion internacional sobre el sindrome de burnout, y esta compuesto
por 22 items distribuidos en tres subescalas: agotamiento emocional (9 items),
despersonalizacion (5 items) y realizacion personal (8 items). Cada item se responde
mediante una escala Likert de 7 puntos, desde 0 ("Nunca") hasta 6 ("Siempre/Todos los
dias"), lo que permite obtener puntuaciones continuas en cada dimension. La version para
educadores incorpora lenguaje especifico del contexto académico, haciendo referencia
explicita a estudiantes y actividades docentes, lo que lo hace pertinente para la
caracterizacion del burnout en el personal de la PUCE Ibarra. Asimismo, este instrumento
sirve para medir de manera cientifica y objetiva el nivel de desgaste profesional en los
docentes, permitiendo identificar el grado de agotamiento emocional, las actitudes de
despersonalizacion y el nivel de realizacion personal asociado al ejercicio de la profesion.
Debido a su validez, confiabilidad y reconocimiento internacional, el MBI-Ed es

considerado el instrumento de referencia (“gold standard”) para la evaluacion del
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sindrome de burnout en contextos educativos, facilitando ademas la comparacion de

resultados entre diferentes investigaciones y poblaciones docentes.

2.9.2. Job Performance Scale (JPS)

La Job Performance Scale (JPS) fue desarrollada por Goodman y Svyantek (1999)
para medir el rendimiento laboral individual desde una perspectiva bidimensional:
desempefio en la tarea (9 items) y desempefio contextual (16 items), subdividido este
ultimo en altruismo (7 items) y conciencia (9 items), con un total de 25 items. Las
respuestas se recogen en una escala tipo Likert de 5 puntos. El instrumento ha sido
ampliamente validado en contextos organizacionales y educativos, demostrando so6lidas
propiedades psicométricas. Camps y Torres (2010) aplicaron la escala de Williams y
Anderson (1991), en una muestra de 795 profesores de 75 departamentos universitarios
en Costa Rica, confirmando su adecuaciéon en contextos de educacién superior
latinoamericanos. La JPS es especialmente pertinente para evaluar el rendimiento en
poblaciones heterogéneas en cuanto a funcion y nivel, como es el caso de los docentes,
administrativos y trabajadores de la PUCE Ibarra, al capturar tanto el cumplimiento
formal de las responsabilidades del puesto como las conductas de apoyo voluntario que
sostienen el funcionamiento institucional.

2.9.3. Entrevista estructurada dirigida a autoridades administrativas y talento
humano

Se aplico una entrevista estructurada dirigida a las autoridades del area
administrativa y de talento humano de la PUCE Ibarra, disefiada para recopilar
informacion especifica sobre las politicas institucionales relacionadas con el bienestar
laboral, clima organizacional, carga de trabajo, prevencion de riesgos psicosociales y

estrategias implementadas para la identificacion y manejo del sindrome de burnout.
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Este instrumento estara conformado por preguntas previamente definidas y
organizadas de forma sistematica, permitiendo obtener informacién homogénea y
comparable, asi como complementar los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario cuantitativo. La entrevista aportard una perspectiva institucional que

enriquecera el analisis integral del fendmeno estudiado.

2.10 Procedimientos de aplicacion

En la presente investigacion realizada, el proceso de recoleccion de datos se
desarroll6 de manera sistematica a través de varias fases, con el fin de garantizar la
validez y confiabilidad de la informacién obtenida.

En una primera fase, se procedio al disefio y adaptacion de los instrumentos de
recoleccién de datos, tomando como base herramientas validadas internacionalmente.
De esta forma, se estructuraron los cuestionarios correspondientes al Maslach Burnout
Inventory — Educators Survey (MBI-Ed) y a la Job Performance Scale (JPS).
Adicionalmente, se disefio la guia de entrevista estructurada dirigida a las autoridades
administrativas y de talento humano. Estos instrumentos fueron revisados para asegurar
su adecuacion al contexto de la PUCE Ibarra.

En la segunda fase, se ejecuto el trabajo de campo, el cual comprendio6 la
aplicacion de encuestas a la totalidad de la poblacion objeto de estudio, conformada por
283 participantes entre docentes, empleados administrativos y trabajadores. La
aplicacion se realizd principalmente en formato digital mediante formularios en linea,
facilitando el acceso y la participacion de los encuestados. Paralelamente, se llevaron a
cabo las entrevistas estructuradas con las autoridades del area administrativa y de
talento humano de la institucion, con el propdsito de obtener informacion
complementaria sobre las politicas institucionales de bienestar laboral y prevencion del

burnout.
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En la tercera fase, se llevo a cabo la organizacion, codificacion y tabulacion de
los datos recolectados. La informacion obtenida de las encuestas fue sistematizada en
matrices de datos, permitiendo su posterior procesamiento estadistico. Las puntuaciones
de cada subescala fueron calculadas conforme a los criterios de correccion establecidos
por los autores de cada instrumento: para el MBI-Ed, siguiendo los puntos de corte
definidos por Maslach et al. (1996); para la JPS, conforme al procedimiento propuesto
por Goodman y Svyantek (1999).

En la cuarta fase, se desarroll6 el andlisis e interpretacion de los resultados,
utilizando técnicas de estadistica descriptiva e inferencial para el componente
cuantitativo, con el propoésito de establecer la relacion entre las variables de burnout y
rendimiento laboral. Para el componente cualitativo, se realizé un andlisis de contenido
de las entrevistas estructuradas, identificando patrones tematicos sobre las politicas
institucionales relacionadas con el bienestar laboral y la prevencion del burnout. La
integracion de ambos componentes permitidé una comprension mas amplia e integral del
fenémeno estudiado. Este proceso permitio identificar patrones, niveles y relaciones
entre las variables de estudio.

Finalmente, en la quinta fase, se procedi6 a la formulacion de la propuesta,
basada en los hallazgos obtenidos. Esta incluy¢ el desarrollo de estrategias orientadas a
la mejora del bienestar laboral, el analisis de factibilidad de acciones institucionales y la
generacion de procesos de mejora continua enfocados en la gestion del talento humano

dentro de la institucion.
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2.11. Resultados cualitativos: Entrevista estructurada al Director Administrativo

Ing. Andrés Simbafia

PREGUNTA

RESPUESTA

1. ;Conoce usted qué es el sindrome de burnout
o desgaste profesional? ;Como lo definiria?

2. ;Considera que el sindrome de burnout
representa una problemaitica relevante dentro
del personal de la institucion?

3. Desde su perspectiva, ;cudles son los
principales factores laborales que podrian
generar agotamiento o desgaste emocional en el
personal?

4. ;La institucion cuenta con estrategias o
programas orientados al bienestar emocional y
laboral del personal?

5. ¢Se realizan evaluaciones o seguimientos
relacionados con la salud mental, el estrés
laboral o el bienestar psicologico del personal
docente, administrativo y de servicios?

Si, conozco el sindrome de burnout. Es una
enfermedad relacionada con el trabajo que afecta a
las personas cuando estan expuestas a una
sobrecarga laboral y no logran manejar
adecuadamente sus emociones. Esto provoca que
se sientan agotadas, estresadas y abrumadas,
disminuyendo su productividad. Ademas, quienes
lo padecen suelen requerir con mayor frecuencia
atencion médica y, en algunos casos, tratamiento.
Generalmente, este problema se presenta cuando
no existe una adecuada organizacion del trabajo.
Si, considero que es una problematica muy
importante. Lo primero es identificarla mediante
un buen diagndstico para conocer la situacion real
del personal. El sindrome de burnout afecta
significativamente la salud fisica y emocional de
los trabajadores y, como consecuencia, disminuye
su desempefio y la productividad de la institucion.
Pienso que el principal factor es la mala
organizacion del tiempo. El trabajo siempre genera
cierto nivel de estrés, pero lo importante es
aprender a administrarlo. También es fundamental
conocer los propios limites, organizar la carga
laboral y evitar asumir mas responsabilidades de
las que realmente se pueden cumplir. Muchas
personas no saben decir "no" y terminan
sobrecargandose de trabajo, lo que finalmente
afecta su salud emocional. Ademas, los jefes deben
conocer la capacidad de cada integrante del equipo
para distribuir adecuadamente las actividades y
prevenir el estrés laboral.

Si. La institucion cuenta con pausas activas durante
la jornada laboral, dos en la mafiana y una en la
tarde, con una duracién aproximada de quince
minutos. Estas pausas permiten que el personal
descanse, camine o realice otra actividad diferente
al trabajo. Ademads, se realizan sesiones de
bailoterapia y actualmente se esta incorporando un
servicio de psicologia clinica para brindar apoyo
emocional y psicologico al personal que lo
necesite.

Si. Al inicio de la relacion laboral se aplica una
evaluacion psicologica para conocer mejor el perfil
del trabajador y su forma de reaccionar ante
situaciones de estrés. Cuando se identifica que una
persona necesita apoyo, se realiza un seguimiento
continuo. Si el caso requiere atencion
especializada, el médico ocupacional deriva al
trabajador al servicio de psicologia o psiquiatria
para que continle con el tratamiento
correspondiente.
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RESPUESTA

6. ;Qué sefiales o0 manifestaciones de desgaste
laboral ha observado con mayor frecuencia en
el personal docente, administrativo y de
servicios?

7. (Considera que la carga laboral del personal
docente, administrativo y de servicios influye en
el desarrollo del sindrome de burnout? ;Por
qué?

8. (La institucion promueve espacios de
comunicacion, apoyo o acompaifiamiento para
el personal que presenta signos de agotamiento
emocional?

9. (Qué acciones considera necesarias para
prevenir o disminuir el sindrome de burnout
dentro de la institucion?

10. ;Existe coordinaciéon entre las autoridades
administrativas, el departamento de talento
humano y otras unidades o departamentos de la
institucion para abordar problematicas
relacionadas con el bienestar laboral del
personal?

11. Desde su experiencia, ;como considera que
el sindrome de burnout puede afectar el
desempeiio profesional y la calidad educativa?

Las manifestaciones mas frecuentes son la
irritabilidad, la sensibilidad emocional y los
cambios de animo. Algunas personas reaccionan
con enojo con facilidad o lloran por situaciones que
normalmente podrian manejar. Sin embargo, estos
comportamientos no siempre tienen origen
unicamente en el trabajo, ya que también pueden
estar relacionados con problemas familiares o
personales. Por ello, es importante que los jefes
estén preparados para identificar estas sefiales y
brindar apoyo oportuno.

Si, influye directamente. Cuando la carga laboral
supera la capacidad de la persona y no existe una
adecuada organizacion del tiempo, aumenta el
nivel de estrés y agotamiento. Por ello, es necesario
distribuir correctamente las tareas, respetar los
limites de cada trabajador y fomentar una buena
administracion del tiempo para evitar el desgaste
profesional.

Si. La institucion cuenta con un servicio de
psicologia clinica destinado inicialmente al
bienestar de los estudiantes, pero que también se
extenderd al resto de la comunidad educativa.
Ademas, el personal afiliado al seguro social puede
acceder a servicios de psicologia, psiquiatria u
otras especialidades cuando el médico ocupacional
considera que son necesarios.

Lo mas importante es que las personas conozcan
qué es el sindrome de burnout, aprendan a
reconocer sus sintomas y acepten cuando necesitan
ayuda. También es fundamental seguir las
recomendaciones del Departamento de Seguridad
y Salud Ocupacional, del médico y del psicologo,
ademas de mantener una buena comunicacion con
la familia, los compafieros de trabajo y los
superiores. El aislamiento puede agravar la
situacion, por lo que el apoyo social es
indispensable para prevenir consecuencias mas
graves.

Si. La instituciéon cre6 una Coordinacion de
Talento Humano encargada de organizar
actividades orientadas al bienestar del personal,
como jornadas deportivas, talleres, actividades
sociales y espacios de integracion. Estas acciones
buscan fortalecer la salud mental, mejorar el
ambiente laboral y promover el bienestar de todos
los trabajadores.

El sindrome de burnout disminuye
significativamente la productividad. Las personas
dejan de ser creativas, presentan dificultades para
cumplir sus responsabilidades, tienden a aislarse y
necesitan ausentarse con mayor frecuencia por
motivos de salud. Todo esto afecta el
funcionamiento de la institucion y repercute en la
calidad educativa. Por ello, es importante que cada
persona conozca sus limites, aprenda a manejar sus
emociones y solicite ayuda cuando la necesite
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2.12. Resultados cualitativos: Entrevista estructurada a la Directora de Talento

Humano Ing . Maria Cristina Rosero

PREGUNTA

RESPUESTA

1. ;Conoce usted qué es el sindrome de burnout
o desgaste profesional? ;Como lo definiria?

2. (Considera que el sindrome de burnout
representa una problemitica relevante dentro
del personal de la institucion?

3. Desde su perspectiva, ;cuales son los
principales factores laborales que podrian
generar agotamiento o desgaste emocional en el
personal?

4. ;La institucion cuenta con estrategias o
programas orientados al bienestar emocional y
laboral del personal?

5. ¢Se realizan evaluaciones o seguimientos
relacionados con la salud mental, el estrés
laboral o el bienestar psicologico del personal
docente, administrativo y de servicios?

He escuchado sobre el sindrome de burnout y
entiendo que esta relacionado con el desgaste que
puede experimentar una persona al desempefiar
una actividad laboral durante un tiempo
prolongado. Considero que puede presentarse
cuando un trabajador realiza tareas repetitivas o
enfrenta una sobrecarga de trabajo con multiples
responsabilidades y exigencias. Aunque en un
inicio pueda cumplir con todas ellas, si esta
situacion se prolonga, termina generando
agotamiento y saturacion fisica y emocional.

Considero que es una problematica que puede
presentarse en cualquier institucion. Sin embargo,
en el caso de esta institucion no podria afirmar que
exista, ya que aun no se ha realizado un analisis
especifico ni se cuenta con estudios que permitan
identificar su presencia. Llevo aproximadamente
un afio trabajando en el area de Talento Humano y
hasta el momento no se ha evaluado esta situacion,
aunque reconozco que podria ocurrir debido a
diversos factores laborales.

Uno de los principales factores es tener que
responder simultdneamente a varios jefes o areas,
cada una con diferentes exigencias y tiempos de
entrega. También influye el incremento de la carga
laboral cuando se eliminan puestos de trabajo y las
responsabilidades se distribuyen entre menos
personas. Ademas, algunas personas asumen tareas
que no les corresponden, ya sea porque les gusta su
trabajo o porque sienten que deben hacerlo, lo que
termina  provocando una  sobrecarga vy,
eventualmente, un desgaste emocional.

Considero que la institucion mantiene un buen
clima laboral gracias a las buenas relaciones entre
los colaboradores. Actualmente se estd
desarrollando un proceso de reorganizacion
institucional que busca definir de manera mas clara
las funciones y responsabilidades de cada puesto.
El objetivo es mejorar la distribucion del trabajo y
fortalecer estrategias que favorezcan el bienestar y
el desempeifio del personal.

Cuando se presentan situaciones especificas que
afectan al personal, estas son atendidas con el
apoyo del equipo técnico correspondiente.
Ademas, la institucion esta fortaleciendo la Unidad
de Seguridad y Salud Ocupacional, integrada por
profesionales como psicologo, trabajador social,
médico ocupacional y especialistas en seguridad
laboral, con el proposito de brindar atencion y
seguimiento a cualquier situaciéon que pueda
afectar el bienestar psicolégico de los
trabajadores.
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RESPUESTA

6. ;Qué sefiales 0 manifestaciones de desgaste
laboral ha observado con mayor frecuencia en
el personal docente, administrativo y de
servicios?

7. (Considera que la carga laboral del personal
docente, administrativo y de servicios influye en
el desarrollo del sindrome de burnout? ;Por
qué?

8. (La institucion promueve espacios de
comunicacion, apoyo o acompaiiamiento para
el personal que presenta signos de agotamiento
emocional?

9. (Qué acciones considera necesarias para
prevenir o disminuir el sindrome de burnout
dentro de la institucion?

10. ;Existe coordinacion entre las autoridades
administrativas, el departamento de talento
humano y otras unidades o departamentos de la
institucion para abordar problematicas
relacionadas con el bienestar laboral del
personal?

11. Desde su experiencia, ;cémo considera que
el sindrome de burnout puede afectar el
desempeiio profesional y la calidad educativa?

No podria identificar sefiales especificas, ya que la
institucion no cuenta con un registro o estadisticas
relacionadas con este tipo de situaciones. Los casos
que se atienden desde Talento Humano
generalmente estan vinculados con problemas
familiares o calamidades domésticas, mas que con
desgaste laboral asociado al sindrome de burnout.
Si, considero que la carga laboral es un factor que
puede influir en el desarrollo del sindrome de
burnout. Sin embargo, en esta institucion no se han
identificado casos relacionados con una sobrecarga
permanente de trabajo. En el caso de los docentes,
la carga horaria estd regulada por la normativa
vigente, y tanto el personal docente como el
administrativo mantienen, en general, una
distribucion equilibrada de sus funciones. Aunque
actualmente existen algunos ajustes debido a
procesos de reestructuracion institucional, estos
son temporales y no representan una situacion
permanente.

Hasta el momento no se han presentado casos de
este tipo dentro de la institucion. No obstante, en
caso de que ocurrieran, existe una unidad
especializada encargada de brindar el apoyo y
acompaiamiento correspondiente para atender
estas situaciones de manera oportuna.

Considero que es importante continuar
fortaleciendo la estructura organizacional, definir
claramente las funciones y responsabilidades de
cada cargo y mantener una adecuada distribucion
de la carga laboral. Asimismo, resulta fundamental
consolidar la Unidad de Seguridad y Salud
Ocupacional para que pueda brindar apoyo
oportuno al personal cuando se presenten
situaciones relacionadas con el bienestar
emocional y laboral.

Si. En caso de que se presente una situacion
relacionada con el bienestar laboral, existe
coordinacion  entre  las  autoridades, el
Departamento de Talento Humano y la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional para atender el
caso de manera conjunta. Sin embargo,
actualmente la institucion no dispone de
estadisticas especificas sobre el sindrome de
burnout.

Cuando una persona presenta sindrome de burnout,
su desempeiio laboral disminuye
considerablemente. = Puede  mostrar  bajo
rendimiento, dificultades para cumplir con sus
funciones, desorganizacion, irritabilidad o incluso
sintomas de depresion. Aunque estos casos no se
han evidenciado dentro de la institucion, es
evidente que este sindrome afecta el desempeilo
profesional y, en consecuencia, repercute en la
calidad del servicio educativo que se brinda. En
algunos procesos de cambio institucional puede
existir cansancio temporal, pero generalmente son
situaciones esporadicas que pueden resolverse con
un adecuado acompafiamiento.
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2.13 Tabulacion, Analisis e Interpretacion de Resultados

En este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de
los dos instrumentos utilizados en la investigacion: el Maslach Burnout Inventory —
Educators Survey (MBI-Ed), que mide el sindrome de burnout, y la Job Performance
Scale (JPS), que mide el rendimiento laboral. En total se contd con 254 respuestas
recolectadas mediante un formulario digital en Google Forms.

Cabe aclarar que la poblacion total del estudio estuvo constituida por 283 personas
(129 docentes, 102 administrativos y 52 trabajadores de servicios) sin embargo, se
obtuvieron 254 respuestas validas (113 docentes, 89 administrativos y 52 trabajadores),
lo que representa una tasa de participacion global del 89.8% y por grupo ocupacional, la
tasa de respuesta fue del 87.6% en docentes (113 de 129), del 87.3% en administrativos
(89 de 102) y del 100% en trabajadores de servicios (52 de 52), estos ultimos con
participacion total. Estas cifras constituyen una tasa de participacion adecuada y son un
comportamiento habitual en este tipo de censos aplicados mediante formularios digitales.

Para el andlisis de los datos se elaboraron tablas de frecuencia para los 47 items
de ambos instrumentos, se calcularon promedios por cada dimension, se verifico la
confiabilidad de las escalas con el coeficiente Alpha de Cronbach, y se midio la relacion
entre burnout y rendimiento con el coeficiente Rho de Spearman, que es la prueba
estadistica mas adecuada para datos obtenidos con escalas Likert. Las tablas de frecuencia
se agrupan por dimension, de manera que se puedan comparar juntos los items que miden
el mismo aspecto.
2.13.1 Verificacion de la Calidad de los Datos

Antes de comenzar con el andlisis, se revisé la base de datos para detectar posibles

errores o respuestas incompletas. La base de datos final cuenta con 254 respuestas validas
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y no se encontraron respuestas duplicadas, inconsistencias en los datos ni valores fuera
de lo esperado en ninguna de las dos escalas. El nimero de respuestas por item varia entre
250y 254, lo cual es completamente normal en una encuesta digital y no afecta la validez
del andlisis.
2.13.2 Caracterizacion Sociodemografica de la Muestra

La investigacion contd con la participacion de 254 personas que trabajan en la
PUCE Ibarra. A continuacién se presentan, de manera individual, las principales
caracteristicas sociodemograficas de la muestra, lo que permite conocer mejor el perfil

del personal que formo parte del estudio.

Figura 1
Distribucion de la muestra segun cargo institucional

Trabajador (servicios)

Docente

Empleado

Nota. n =254. Elaboracion propia.

La muestra estuvo conformada principalmente por personal docente, que
represento el grupo mas numeroso con 113 personas (44.5%), seguido por los empleados
administrativos con 89 personas (35.0%) y los trabajadores de servicios con 52 personas

(20.5%). Esta distribucion refleja la composicion real del personal de la institucion.
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Figura 2
Distribucion de la muestra segun género

Masculino
Femenino

Nota. n =253. Elaboracion propia.

La distribucion de género fue practicamente igualada: el 51.8% son mujeres y el
48.2% hombres, lo que garantiza que ambos géneros estan representados de forma

equivalente en la muestra.

Figura 3
Distribucion de la muestra segun rango de edad
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Nota. n =252. Elaboracion propia.

El 85.3% del personal tiene entre 35 y 63 aos, lo que muestra que la PUCE Ibarra

tiene una planta de personal predominantemente de mediana edad. Solo el 10.3% son
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menores de 35 afos y el 4.4% mayores de 64, lo que indica poca presencia de personal

joven o proximo a jubilarse.

Figura 4
Distribucién de la muestra segun autoidentificacion étnica

233 (91.7%

Mestizo/a

Blanco/a 1|11 (4.3%)

Afroecuatoriano/a o Afrodescendiente 116 (2.4%)

otro 42 (0.8%)

Indigena 41 (0.4%)

Montubio/a 11 (0.4%)

0 50 100 150 200 250
Ndmero de personas

Nota. n =254. Elaboracion propia.

La muestra es altamente homogénea en cuanto a autoidentificacion étnica: 9 de
cada 10 personas se identificaron como mestizas (91.7%). El 8.3% restante se distribuye
entre blancas, afroecuatorianas y otras autoidentificaciones.

Figura 5
Distribucién de la muestra segun estado civil

Casado/a 128 (50.8%)

Soltero/a 78 (31.0%)

35 (13.9%)

Divorciado/a

Unién de Hecho

Separado/a

Viudo/a 4 1 (0.4%)

0 20 40 60 80 100 120 140
NUmero de personas

Nota. n =252. Elaboracion propia.
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Mas de la mitad del personal (50.8%) estd casado/a, y junto con quienes estan
solteros (31.0%), estos dos grupos concentran el 81.8% de la muestra. La situacion
familiar es relevante para este estudio porque las responsabilidades del hogar pueden

sumarse a la carga laboral y potenciar el riesgo de burnout.

Figura 6
Distribucion de la muestra segun tenencia de hijos

Nota. n =252. Elaboracion propia.
El 58.7% del personal tiene hijos, lo que es relevante porque el cuidado de los
hijos fuera del trabajo puede aumentar la carga total que enfrenta una personay, con ello,

el riesgo de desarrollar burnout.
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Figura 7
Distribucion de la muestra segun tiempo de trabajo en la institucion

NUmero de personas

1-5 aflos 6-10 afios 10-15 afios >16 afios

Nota. n =253. Elaboracion propia.

El177.5% del personal lleva mas de 6 afios en la institucion, y casi la mitad (49.8%)
supera los 10 afios. Esta antigiiedad elevada es un factor de riesgo reconocido en la
literatura del burnout, ya que la exposicion prolongada a las demandas laborales puede

acumular desgaste con el tiempo.

2.13.3 Analisis de Confiabilidad de los Instrumentos
Para verificar que los instrumentos utilizados midan de manera confiable lo que

se proponen medir, se calculd el coeficiente Alpha de Cronbach tanto para cada escala
completa como para cada una de sus dimensiones. Este coeficiente va de 0 a 1, y de
acuerdo con los criterios aceptados en la literatura, valores mayores a 0.70 se consideran
aceptables, mayores a 0.80 son buenos, y mayores a 0.90 son excelentes.

Para obtener cada coeficiente se aplico la siguiente férmula, conocida como la
formula de Cronbach (1951):

a=(k/k—1)*x(l—-26%/0c’T)

donde k es el nimero de items que componen la dimension o escala, Xo?% es la

suma de las varianzas individuales de cada item calculadas sobre las respuestas de los 254

participantes, y 6°T es la varianza de la puntuacion total de la dimension, es decir, la
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varianza de la suma de todos los items por persona. Cuanto mas parecidas sean las
respuestas de los participantes entre items de la misma dimension, mayor serd la varianza

total en relacion con la suma de varianzas individuales, y por tanto mayor seré el Alpha.

Tabla 2
Coeficientes de confiabilidad Alpha de Cronbach por instrumento y dimension

Alpha de

Instrumento / Dimension N. de items Cronbach Interpretacion
MBI-Ed (escala completa) 22 0.761 Aceptable
Agotamiento Emocional 9 0.916 Excelente
Despersonalizacion / Cinismo 5 0.623 Cuestionable
Realizacion Personal 8 0.911 Excelente
JPS (escala completa) 25 0.722 Inaceptable
Desempefio de Tarea 9 0.904 Excelente
Desempefio Contextual 7 0.815 Bueno
Conducta Laboral Contraproducente 9 0.784 Acept8b7lg)(0.70-

Nota. n =254. MBI-Ed = Maslach Burnout Inventory — Educators Survey (Maslach et al., 1996); JPS
= Job Performance Scale (Goodman & Svyantek, 1999). Alpha de Cronbach calculado con varianza
poblacional (VARP). Interpretacion: Inaceptable (<0.60), Cuestionable (0.60-0.69), Aceptable (0.70—
0.79), Bueno (0.80-0.89), Excelente (=>0.90).

Los resultados muestran que el MBI-Ed obtuvo un Alpha de Cronbach de o =
0.761 (Aceptable) y la JPS de a = 0.722 (Inaceptable) a nivel de escala completa. Sin
embargo, al analizar por dimensiones, los resultados mejoran considerablemente: el
Agotamiento Emocional (a = 0.916), la Realizacion Personal (o = 0.911), el Desempefio
de Tarea (a = 0.904) y el Desempenio Contextual (a0 = 0.815) obtuvieron valores
excelentes o buenos, lo que indica que los items de cada una de estas dimensiones miden
de forma consistente el mismo aspecto.

Sin embargo, las dimensiones de Despersonalizacion/Cinismo (a0 = 0.623) y
Conducta Laboral Contraproducente (o = 0.784) obtuvieron valores que requieren

precaucion. En el caso de la Despersonalizacion, el valor cuestionable (0.623) puede
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explicarse por el reducido nimero de items (5) y la heterogeneidad conceptual de la
subescala. La CWB, aunque obtuvo un Alpha aceptable (0.784), agrupa comportamientos
muy distintos entre si como la impuntualidad, los descansos no autorizados y la
disminucion del rendimiento al final del dia. Por esta razon, los resultados de estas dos
dimensiones deben interpretarse con cautela y se reportan como una limitacion

metodoldgica del estudio.

2.13.4 Analisis de los Resultados por Instrumento

En este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir del MBI-Ed
(burnout) y la JPS (rendimiento laboral). Los resultados se presentan de forma separada
para Docentes, Empleados Administrativos y Trabajadores de Servicios, y al final se
incluye una vista global. Para cada dimension se presenta la tabla de estadisticos
descriptivos (M, DE, minimo y maéximo), la tabla de frecuencias por item y una

interpretacion de los resultados.

Resultados del MBI-Ed: Sindrome de Burnout

El MBI-Ed contiene 22 items distribuidos en tres dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal. La escala va del 0 al 6, con 3.0
como punto intermedio. Para obtener los resultados que se presentan a continuacion, cada
respuesta de la encuesta fue convertida a su valor numérico correspondiente y, en el caso
de los items 10 y 22, se aplicé la formula de inversion (6 — valor original) para que todos
los items apunten en la misma direccion. Luego, para cada participante se calculd el
promedio de los items de cada dimension, y con esos valores individuales se obtuvo la
media grupal (M) y la desviacion estandar (DE) de cada grupo, que son los numeros que
se ven en las figuras y tablas. Para leer los resultados hay que tener en cuenta que un valor

favorable en agotamiento emocional y despersonalizacion debe estar por debajo de 3.0,
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ya que indica bajo nivel de agotamiento y distanciamiento. En cambio, en realizacion
personal funciona al revés: un valor por encima de 3.0 es positivo porque refleja que el

trabajador siente que su labor tiene proposito y valor.

MBI-Ed — Docentes (n = 113)

Figura 8
Puntuaciones medias del MBI-Ed — Docentes (n = 113)
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Nota. n = 113. Las barras representan la media grupal (M) de cada dimension del MBI-Ed. Las lineas
de error indican £+ 1 desviacion estandar (DE). Escala 0-6. AE = Agotamiento Emocional; DP =
Despersonalizacion/Cinismo; RP = Realizacion Personal. Elaboracion propia a partir de MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

En la Figura 8 se observan los resultados del MBI-Ed para los 113 docentes. El
Agotamiento Emocional obtuvo M = 2.07, un valor bajo que indica que los docentes no
estan llegando a su limite emocional en el dia a dia. La Despersonalizacion fue de M =
2.29 por lo que los docentes mantienen una actitud comprometida con sus estudiantes y
compaifieros. La Realizacion Personal alcanz6 M = 3.45, superando el punto intermedio,
lo que es una buena senal: los docentes sienten que su trabajo tiene valor y que estan

aportando algo importante. En conjunto, el perfil de los docentes refleja un nivel bajo de
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riesgo de burnout, con la Realizacion Personal actuando como su principal factor

protector.

Tabla 3

Estadisticos descriptivos — Agotamiento Emocional (Docentes)
Dimension M DE Minimo Maiaximo N
Agotamiento Emocional 2.07 1.10 0.00 5.00 113

Nota. n =113. M = media de las puntuaciones individuales de los 113 participantes en los 9 items de

Agotamiento Emocional. DE = desviacion estandar. Escala 0-6. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al.,

1996).
Tabla 4
Frecuencias por item — Agotamiento Emocional (Docentes)
tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 1 8 (7.1%) 16 50 (44.2%) 16 (14.2%) 10(8.8%) 12(10.6%)  0(0.0%)
(14.2%)
ftem 2 18 30 33(292%)  19(16.8%) 9(8.0%)  4(3.5%)  0(0.0%)
(15.9%) (26.5%)
ftem 3 18 27 31 (27.4%)  22(19.5%) 5 (4.4%) 9(8.0%)  1(0.9%)
(15.9%) (23.9%)
ftem 6 26 28 26 (23.0%)  19(16.8%) 10(8.8%)  3(27%)  1(0.9%)
(23.0%) (24.8%)
ftem 8 15 24 31 (27.4%)  20(17.7%) 10 (8.8%)  12(10.6%) 1 (0.9%)
(13.3%) (21.2%)
ftem 13 21 23 36 (31.9%) 18 (15.9%) 7 (6.2%) 7(62%)  1(0.9%)
(18.6%) (20.4%)
ftem 14 11 (9.7%) 16 31 (27.4%)  21(18.6%)  15(133%) 12(10.6%)  7(6.2%)
(14.2%)
ftem 16 22 25 27 (23.9%)  25(22.1%) 10(8.8%)  3(27%)  0(0.0%)
(19.5%) (22.1%)
ftem 20 17 29 31 (27.4%)  18(15.9%) 11(9.7%)  7(62%)  0(0.0%)

(15.0%)  (25.7%)
Nota. n = 113. f = frecuencia; % = porcentaje sobre el total del grupo. Escala: 0 = Nunca ... 6 =

Siempre. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Los docentes de la PUCE Ibarra presentan un nivel bajo de agotamiento
emocional (M = 2.07 sobre 6), lo que es un resultado positivo para la institucion. Esto
sugiere que, en general, los docentes no estan llegando a su limite emocional por el
trabajo. No obstante, la presencia de casos con puntuaciones altas indica que existe una
minoria que si experimenta desgaste importante y que podria beneficiarse de

intervenciones de apoyo psicologico o reduccion de carga laboral.
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Tabla §

Estadisticos descriptivos — Despersonalizacion/Cinismo (Docentes)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Despersonalizacion/Cinismo 2.29 1.03 0.00 4.40 113

Nota. n=113. M = media de los 5 items de Despersonalizacion/Cinismo. DE = desviacion estandar.

Escala 0-6. Advertencia: a = 0.623 (limitacion metodologica). Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Tabla 6
Frecuencias por item — Despersonalizacion/Cinismo (Docentes)
tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 5 12 37 27 (23.9%) 24 (21.2%) 8(7.1%) 5 (4.4%) 0(0.0%)
(10.6%) (32.7%)
ftem 10 13 10 (8.8%) 17 (15.0%) 29 (25.7%) 26 (23.0%) 13 (11.5%) 4 (3.5%)
(11.5%)
ftem 11 26 21 25(22.1%) 28 (24.8%) 5 (4.4%) 6 (5.3%) 1 (0.9%)
(23.0%) (18.6%)
ftem 15 24 26 26 (23.0%) 27 (23.9%) 5 (4.4%) 4 (3.5%) 0 (0.0%)
(21.2%) (23.0%)
ftem 22 10 (8.8%) 14 17 (15.0%) 27 (23.9%) 25(22.1%) 19(16.8%) 1(0.9%)
(12.4%)

Nota. n = 113. f = frecuencia; % = porcentaje. ftems 10 y 22 fueron invertidos antes del analisis.
Escala: 0 = Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

El nivel de despersonalizacién/cinismo y distanciamiento de los docentes hacia
sus estudiantes y compaiieros es bajo (M = 2.29), lo que refleja que la mayoria mantiene
una actitud comprometida con su labor educativa. Este resultado es alentador porque la
despersonalizacion/cinismo es la dimension del burnout mas directamente relacionada
con la calidad de la interaccion docente-estudiante. Cuando los profesores se desconectan

emocionalmente, la ensefianza y el aprendizaje se resienten.

Tabla 7
Estadisticos descriptivos — Realizacion Personal (Docentes)

Dimension M DE Minimo Maximo N
Realizacion Personal 3.45 1.34 0.75 6.00 113
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Nota. n =113. M = media de los 8 items de Realizacion Personal. DE = desviacion estandar. Escala
0-6. Nota: en esta dimension, una puntuacion mas baja indica mayor riesgo de burnout. Fuente: MBI-

Ed (Maslach et al., 1996).

Tabla 8
Frecuencias por item — Realizacioén Personal (Docentes)
item Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 4 4(35%) 12(10.6%) 27(23.9%)  21(18.6%)  13(11.5%) 23 (20.4%) 12 (10.6%)
ftem 7 2(1.8%) 18(15.9%) 16(14.2%) 26 (23.0%) 9(8.0%)  27(23.9%) 15(13.3%)
ftem 9 2(1.8%) 18(159%) 13(11.5%)  23(204%)  13(11.5%) 20 (17.7%) 24 (21.2%)

ftem 12 1(0.9%) 12(10.6%) 30(26.5%)  25(22.1%)  14(12.4%) 16 (142%) 15 (13.3%)
ftem 17 0(0.0%) 12(10.6%) 30(26.5%)  28(24.8%)  12(10.6%) 18(15.9%) 12 (10.6%)
ftem 18 0(0.0%)  9(8.0%) 25(22.1%)  26(23.0%)  15(13.3%) 22(19.5%) 15 (13.3%)
ftem 19 3(27%)  10(8.8%) 17(15.0%)  25(22.1%)  15(13.3%) 21 (18.6%) 22 (19.5%)
ftem 21 3(27%)  11(9.7%) 23 (204%)  25(22.1%) 10 (8.8%)  26(23.0%) 15 (13.3%)
Nota. n = 113. f = frecuencia; % = porcentaje. Escala: 0 = Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

La Realizacion Personal de los docentes (M = 3.45) es la dimension mas saludable
de su perfil de burnout. Esto significa que la mayoria siente que su trabajo tiene proposito
y que estd aportando algo valioso. Este sentido de logro es precisamente el principal
escudo contra el burnout: mientras un docente sienta que su labor importa, es menos
probable que desarrolle agotamiento severo. La institucion deberia fortalecer los espacios

que permitan a los docentes visualizar el impacto de su trabajo.
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MBI-Ed — Empleados Administrativos (n = 89)

Figura 9
Puntuaciones medias del MBI-Ed — Empleados Administrativos (n = 89)
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Nota. n = 89. Las barras representan la media grupal (M) de cada dimension del MBI-Ed. Las lineas
de error indican £+ 1 desviacion estandar (DE). Escala 0-6. AE = Agotamiento Emocional; DP =
Despersonalizacion/Cinismo; RP = Realizacion Personal. Elaboracion propia a partir de MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

En la Figura 9 se muestran los resultados del MBI-Ed para los 89 empleados
administrativos, quienes presentan el mejor perfil de los tres grupos. El Agotamiento
Emocional fue de M = 1.73, el més bajo de todos, lo que indica que este grupo raramente
llega a sentirse emocionalmente agotado por su trabajo. La Despersonalizacion fue de M
= 2.22, también muy baja, reflejando que los empleados mantienen relaciones laborales
cercanas y positivas. La Realizacién Personal obtuvo M = 3.50, el valor mas alto de los
tres grupos, lo que significa que son quienes mas sienten que su trabajo tiene impacto y
valor personal. Estos resultados sugieren que las condiciones laborales del area

administrativa son las mas saludables de la institucion.
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Tabla 9

Estadisticos descriptivos — Agotamiento Emocional (Empleados Administrativos)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Agotamiento Emocional 1.73 1.11 0.00 5.78 88

Nota. n = 89. M = media de las puntuaciones individuales de los 89 participantes en los 9 items de

Agotamiento Emocional. DE = desviacion estandar. Escala 0-6. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al.,

1996).

Tabla 10

Frecuencias por item — Agotamiento Emocional (Empleados Administrativos)

tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre

nunca veces veces siempre

ftem 1 10 23 31(34.8%)  12(13.5%) 4(45%)  6(67%)  2(22%)
(112%)  (25.8%)

ftem 2 18 31 19(21.3%) 10 (11.2%) 5(5.6%)  4(45%)  1(1.1%)
(202%)  (34.8%)

ftem 3 17 28 18 (202%) 20 (22.5%) 2022%)  1(1.1%)  2(2.2%)
(19.1%)  (31.5%)

ftem 6 20 27 25(28.1%)  10(11.2%) 334%) 2(22%)  1(1.1%)
(22.5%)  (30.3%)

ftem 8 15 25 25(28.1%) 12 (13.5%) 5(5.6%)  2(22%) 3 (3.4%)
(16.9%)  (28.1%)

ftem 13 25 27 17 (19.1%) 10 (11.2%) 5(5.6%)  3(34%)  1(1.1%)
(28.1%)  (30.3%)

ftem 14 7 (7.9%) 15 30(33.7%)  19(21.3%)  11(124%) 2(22%)  2(2.2%)

(16.9%)

ftem 16 21 30 17 (19.1%) 14 (15.7%) 4(45%)  1(1.1%)  1(1.1%)
(23.6%)  (33.7%)

ftem 20 26 28 11 (124%) 15 (16.9%) 5(5.6%)  3(34%)  0(0.0%)
(292%)  (31.5%)

Nota. n=89. f=frecuencia; % = porcentaje sobre el total del grupo. Escala: 0 =Nunca ... 6 = Siempre.

Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Los empleados administrativos son el grupo con menor agotamiento emocional

(M = 1.73), muy por debajo del punto medio de la escala. Esto podria explicarse porque

su trabajo, aunque demandante, implica menos interaccidn emocional intensa que la

docencia o los servicios de soporte. Este grupo estd en buena condicién emocional para

afrontar sus responsabilidades diarias sin riesgo inmediato de burnout.
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Tabla 11

Estadisticos descriptivos — Despersonalizacion/Cinismo (Empleados Administrativos)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Despersonalizacion/Cinismo 2.22 0.92 0.00 3.60 88

Nota. n = 89. M = media de los 5 items de Despersonalizacion/Cinismo. DE = desviacion estandar.

Escala 0-6. Advertencia: a = 0.623 (limitacion metodologica). Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Tabla 12
Frecuencias por item — Despersonalizacion/Cinismo (Empleados Administrativos)
tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 5 24 23 19(213%)  12(13.5%)  10(112%) 0(0.0%)  0(0.0%)

(27.0%)  (25.8%)
ftem 10 9(10.1%)  6(6.7%)  5(5.6%) 16 (18.0%)  21(23.6%) 22(24.7%) 9 (10.1%)

ftem 11 29 15 17 (19.1%) 17 (19.1%) 8(9.0%)  2(22%)  0(0.0%)
(32.6%)  (16.9%)

ftem 15 13 31 20 (22.5%) 14 (15.7%) 6(6.7%)  3(34%)  1(1.1%)
(14.6%)  (34.8%)

ftem 22 10 15 17(19.1%)  22(24.7%)  11(124%)  9(10.1%) 4 (4.5%)

(112%)  (16.9%)
Nota. n=89. f= frecuencia; % = porcentaje. {tems 10 y 22 fueron invertidos antes del anélisis. Escala:

0 =Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Los empleados administrativos presentan el menor distanciamiento emocional de
los tres grupos (M = 2.22), lo que indica que siguen sintiéndose conectados con su trabajo
y con las personas con quienes interactian. Esto es coherente con su bajo agotamiento:
cuando una persona no estd emocionalmente agotada, tiene mas recursos para mantener

relaciones laborales cercanas y empaticas.

Tabla 13

Estadisticos descriptivos — Realizacion Personal (Empleados Administrativos)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Realizacion Personal 3.50 1.18 0.75 5.75 88

Nota. n=89. M = media de los 8 items de Realizacion Personal. DE = desviacion estandar. Escala 0—
6. Nota: en esta dimension, una puntuacion mas baja indica mayor riesgo de burnout. Fuente: MBI-

Ed (Maslach et al., 1996).
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Tabla 14
Frecuencias por item — Realizacion Personal (Empleados Administrativos)
item Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre

ftem 4 2(22%)  5(5.6%) 15(169%)  30(33.7%)  12(13.5%) 18(202%)  6(6.7%)
ftem 7 2(22%)  9(10.1%) 15(16.9%)  11(12.4%) 16 (18.0%) 25(28.1%) 10 (11.2%)
ftem 9 1(1.1%)  9(10.1%) 18(202%)  15(16.9%)  20(22.5%) 12(13.5%) 13 (14.6%)
ftem 12 3(34%) 12(135%) 12(13.5%)  15(16.9%) 22 (24.7%) 13 (14.6%) 11 (12.4%)
ftem 17 0(0.0%) 14(15.7%) 15(169%)  26(292%)  12(13.5%) 16(18.0%) 5 (5.6%)
ftem 18 0(0.0%) 13(14.6%) 13(14.6%)  15(16.9%)  16(18.0%) 21(23.6%) 9 (10.1%)
ftem 19 0(0.0%)  5(5.6%) 17(19.1%)  17(19.1%)  17(19.1%) 13 (14.6%) 18 (20.2%)
ftem 21 2(22%)  6(6.7%) 20(22.5%)  13(14.6%)  17(19.1%) 21(23.6%) 9 (10.1%)

Nota. n = 89. f = frecuencia; % = porcentaje. Escala: 0 = Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

Los empleados administrativos reportan la mayor Realizacion Personal de los tres

grupos (M = 3.50), lo que los posiciona como el grupo con mejor salud laboral segin el

MBI-Ed. Sienten que dominan su trabajo, que resuelven los problemas que se les

presentan y que contribuyen de manera efectiva a la institucion. Este perfil positivo

sugiere que las condiciones laborales del area administrativa son, en general, favorables

para el bienestar del personal



70

MBI-Ed — Trabajadores de Servicios (n = 52)

Figura 10
Puntuaciones medias del MBI-Ed — Trabajadores de Servicios (n = 52)
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Nota. n = 52. Las barras representan la media grupal (M) de cada dimension del MBI-Ed. Las lineas
de error indican £+ 1 desviacion estandar (DE). Escala 0-6. AE = Agotamiento Emocional; DP =
Despersonalizacion/Cinismo; RP = Realizacion Personal. Elaboracion propia a partir de MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

La Figura 10 muestra los resultados del MBI-Ed para los 52 trabajadores de
servicios, que presentan el perfil de mayor riesgo de los tres grupos. El Agotamiento
Emocional fue de M = 2.09, similar al de los docentes, aunque la baja desviacion estdndar
(DE =0.89) indica que este nivel de agotamiento est4 bastante repartido en todo el grupo,
no solo en casos aislados. La Despersonalizacion obtuvo M = 2.55, la mas alta de los tres
grupos, lo que muestra mayor tendencia al distanciamiento emocional. El dato mas
llamativo es la Realizacion Personal con M = 2.87, el tinico valor por debajo del punto
intermedio en esta dimension para cualquier grupo, lo que representa una sefal de alerta
importante: cuando la Realizacion Personal cae por debajo de 3.0 el trabajador siente que
su esfuerzo no tiene impacto ni reconocimiento, y eso acelera el desarrollo del burnout.

Este grupo requiere atencion prioritaria.
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Tabla 15

Estadisticos descriptivos — Agotamiento Emocional (Trabajadores de Servicios)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Agotamiento Emocional 2.09 0.89 0.00 4.00 52

Nota. n = 52. M = media de las puntuaciones individuales de los 52 participantes en los 9 items de

Agotamiento Emocional. DE = desviacion estandar. Escala 0-6. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al.,

1996).
Tabla 16
Frecuencias por item — Agotamiento Emocional (Trabajadores de Servicios)
tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 1 2 (3.8%) 11 23 (44.2%) 12 (23.1%) 2 (3.8%) 1 (1.9%) 1 (1.9%)
(21.2%)
ftem 2 3(5.8%) 16 17 (32.7%) 13 (25.0%) 3(5.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
(30.8%)
ftem 3 3(5.8%) 13 23 (44.2%) 7 (13.5%) 4 (7.7%) 1 (1.9%) 0(0.0%)
(25.0%)
ftem 6 6 (11.5%) 13 19 (36.5%) 11 (21.2%) 2 (3.8%) 0 (0.0%) 1 (1.9%)
(25.0%)
ftem 8 5(9.6%) 12 10 (19.2%) 19 (36.5%) 5(9.6%) 1 (1.9%) 0(0.0%)
(23.1%)
ftem 13 6 (11.5%) 11 11 (21.2%) 16 (30.8%) 5(9.6%) 2 (3.8%) 1 (1.9%)
(21.2%)
ftem 14 3(5.8%) 12 16 (30.8%) 13 (25.0%) 5(9.6%) 2 (3.8%) 1 (1.9%)
(23.1%)
ftem 16 7 (13.5%) 15 10 (19.2%) 15 (28.8%) 5(9.6%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
(28.8%)
ftem 20 7 (13.5%) 10 17 (32.7%) 9(17.3%) 6 (11.5%) 3 (5.8%) 0(0.0%)
(19.2%)

Nota. n=52. f=frecuencia; % = porcentaje sobre el total del grupo. Escala: 0 =Nunca ... 6 = Siempre.

Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Los trabajadores de servicios presentan un nivel de agotamiento emocional
comparable al de los docentes (M = 2.09), pero con una particularidad importante: la
menor desviacion estandar (DE = 0.89) indica que el grupo es mas homogéneo en sus
respuestas. Esto significa que el agotamiento no estd concentrado en unos pocos casos
extremos, sino distribuido de manera mas pareja entre los trabajadores, lo que podria

apuntar a condiciones laborales compartidas que afectan a todo el grupo por igual.
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Tabla 17

Estadisticos descriptivos — Despersonalizacion/Cinismo (Trabajadores de Servicios)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Despersonalizacion/Cinismo 2.55 0.62 0.40 3.40 52

Nota. n = 52. M = media de los 5 items de Despersonalizacion/Cinismo. DE = desviacion estandar.

Escala 0-6. Advertencia: a = 0.623 (limitacion metodologica). Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Tabla 18
Frecuencias por item — Despersonalizacion/Cinismo (Trabajadores de Servicios)
tem Nunca Casi Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
nunca veces veces siempre
ftem 5 6 (11.5%) 14 19 (36.5%) 11 (21.2%) 1 (1.9%) 1 (1.9%) 0 (0.0%)
(26.9%)
ftem 10 1 (1.9%) 5(9.6%) 6 (11.5%) 11 (21.2%) 16 (30.8%) 12(23.1%) 1(1.9%)
ftem 11 6 (11.5%) 13 15 (28.8%) 12 (23.1%) 3(5.8%) 2 (3.8%) 1 (1.9%)
(25.0%)
ftem 15 4 (7.7%) 11 10 (19.2%) 19 (36.5%) 6 (11.5%) 2 (3.8%) 0 (0.0%)
(21.2%)

ftem 22 000.0%)  9(17.3%) 9(17.3%)  13(25.0%)  12(23.1%) 8(154%)  1(1.9%)
Nota. n="52. f= frecuencia; % = porcentaje. {tems 10 y 22 fueron invertidos antes del anélisis. Escala:

0 =Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

Los trabajadores de servicios son el grupo con mayor distanciamiento emocional
(M = 2.55), aunque este valor sigue siendo bajo en términos absolutos. Este resultado
puede estar relacionado con la naturaleza de su trabajo: las tareas de mantenimiento y
servicios generales son frecuentemente invisibles para el resto de la comunidad
universitaria, y esa falta de reconocimiento puede generar gradualmente una actitud de
indiferencia hacia el entorno laboral. La institucion deberia fortalecer los mecanismos de

reconocimiento hacia este grupo.

Tabla 19

Estadisticos descriptivos — Realizacion Personal (Trabajadores de Servicios)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Realizacion Personal 2.87 1.12 1.00 5.62 52

Nota. n=52. M = media de los 8 items de Realizacion Personal. DE = desviacion estandar. Escala 0—
6. Nota: en esta dimension, una puntuacion mas baja indica mayor riesgo de burnout. Fuente: MBI-

Ed (Maslach et al., 1996).
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Tabla 20
Frecuencias por item — Realizacion Personal (Trabajadores de Servicios)
item Nunca Algunas  Regularmente  Bastantes Casi Siempre
veces veces siempre
ftem 4 0 (0.0%) 21 (40.4%)  8(15.4%) 7(135%)  6(11.5%)  0(0.0%)
ftem 7 0 (0.0%) 11(212%)  13(25.0%)  12(23.1%) 6(11.5%)  2(3.8%)
ftem 9 1 (1.9%) 17(32.7%)  14(269%)  7(13.5%)  4(7.7%)  4(7.7%)
ftem 12 0 (0.0%) 10(192%) 17 (32.7%) 509.6%)  6(11.5%)  5(9.6%)
ftem 17 0 (0.0%) 11 (212%)  17(327%)  9(173%)  2(3.8%)  2(3.8%)
ftem 18 0 (0.0%) 17(32.7%)  12(23.1%) 5(9.6%) 3(58%)  4(7.7%)
ftem 19 1(1.9%) 19(36.5%)  11(212%)  6(11.5%)  7(13.5%) 2 (3.8%)
ftem 21 0 (0.0%) 15(28.8%) 8 (15.4%) 11Q212%)  4(17%)  4(7.7%)

Nota. n = 52. f = frecuencia; % = porcentaje. Escala: 0 = Nunca ... 6 = Siempre. Fuente: MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

Este es el resultado mas preocupante del andlisis de burnout: los trabajadores de

servicios reportan la menor Realizacion Personal de los tres grupos (M =2.87), lo que los

sitia como el grupo con mayor riesgo de burnout en la instituciéon. Una puntuacion baja

en esta dimension no significa necesariamente que trabajen mal, sino que no perciben que

su trabajo sea valioso o que estén desarrollando sus capacidades. Combinado con la

mayor despersonalizacién/cinismo del grupo, este perfil indica que los trabajadores de

servicios necesitan atencion prioritaria en cualquier programa de bienestar laboral.

MBI-Ed — Resultados Globales (n = 253)
Figura 11

Comparacion de puntuaciones medias del MBI-Ed por grupo ocupacional
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Nota. n =253 (113 docentes, 89 empleados, 52 trabajadores). AE = Agotamiento Emocional; DP =
Despersonalizacion/Cinismo; RP = Realizacion Personal. Elaboracion propia a partir de MBI-Ed

(Maslach et al., 1996).

La Figura 11 permite ver el perfil de burnout de los tres grupos en un solo grafico
y comparar sus diferencias. En Agotamiento Emocional, los empleados administrativos
tienen el valor més bajo (M = 1.73) y los trabajadores de servicios el més alto (M = 2.09),
aunque los tres grupos estan por debajo del punto intermedio. En Despersonalizacion, los
trabajadores se acercan mas al punto de riesgo (M = 2.55) que los otros dos grupos. El
contraste mas importante aparece en Realizacion Personal: mientras docentes (M = 3.45)
y empleados (M = 3.50) superan el punto intermedio, los trabajadores de servicios
obtienen M = 2.87, siendo el tnico grupo por debajo de 3.0 en esta dimension. A nivel
global los 253 participantes obtuvieron AE = 1.95, DP = 2.32 y RP = 3.35, lo que refleja
un nivel institucional de burnout bajo-moderado con los trabajadores de servicios como

el grupo que mas necesita atencion.

Tabla 21

Estadisticos descriptivos globales — MBI-Ed (n = 253)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Agotamiento Emocional 1.95 1.07 0.00 5.78 253
Despersonalizacion/Cinismo 2.32 0.92 0.00 4.40 253
Realizacion Personal 3.35 1.26 0.75 6.00 253

Nota. n=253. M = media global calculada a partir de las puntuaciones de todos los participantes. DE
= desviacion estandar. Escala 0—6. Fuente: MBI-Ed (Maslach et al., 1996).

A nivel global, los 253 participantes presentaron AE = 1.95, DP =232 y RP =
3.35. Los Trabajadores de Servicios mostraron la mayor Despersonalizacion (M = 2.55)
y la menor Realizacion Personal (M = 2.87), posicionandose como el grupo con mayor

riesgo de burnout. Los Empleados Administrativos presentaron los mejores indicadores

(AE = 1.73, RP = 3.50).
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Resultados de la JPS: Rendimiento Laboral

La JPS contiene 25 items distribuidos en tres dimensiones: desempefio de tarea,
desempefio contextual y conducta laboral contraproducente (CWB). La escala va del 1 al
5, con 3.0 como punto intermedio. Para obtener los resultados, cada respuesta fue
convertida a su valor numérico y los items 17, 19, 20, 22, 23 y 24 fueron invertidos con
la féormula (6 — valor original), ya que estaban redactados en sentido positivo dentro de
una dimension que mide conductas negativas. Luego se calculd el promedio de los items
de cada dimension por participante, y con esos valores se obtuvo la media grupal (M) y
la desviacion estandar (DE) que aparecen en las figuras y tablas. En cuanto a la
interpretacion: en desempefio de tarea y contextual un valor por encima de 3.0 indica buen
rendimiento. En CWB ocurre lo contrario: un valor por debajo de 3.0 es positivo, ya que
significa que el trabajador presenta pocas conductas negativas. Con esto en mente, a

continuacion se presentan los resultados de los tres grupos.

JPS — Docentes (n = 113)

Figura 12
Puntuaciones medias de la JPS — Docentes (n = 113)
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Nota. n = 113. Las barras representan la media grupal (M). Lineas de error = = 1 DE. Escala 1-5.

Elaboracion propia a partir de JPS (Goodman & Svyantek, 1999).
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En la Figura 12 se observan los resultados de la JPS para los 113 docentes. El
desempefio de tarea obtuvo M = 3.72 y el desempefio contextual M = 3.56, ambos por
encima del punto intermedio, lo que indica que los docentes estan cumpliendo bien sus
responsabilidades y que ademas van mas alla de lo que su cargo exige: ayudan a
compafieros, participan voluntariamente y toman iniciativa. La conducta laboral
contraproducente fue de M = 2.36, por debajo del punto intermedio, lo que es positivo ya
que los docentes demuestran pocos comportamientos negativos como impuntualidad o
reduccion deliberada del esfuerzo. En conjunto, los docentes muestran un rendimiento

laboral favorable en las tres dimensiones.

Tabla 22

Estadisticos descriptivos — Desempeiio de Tarea (Docentes)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio de Tarea 3.72 0.76 1.00 5.00 113

Nota. n = 113. M = media de los 9 items de Desempeiio de Tarea. DE = desviacion estandar. Escala

1-5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 23
Frecuencias por item — Desempefio de Tarea (Docentes)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 1 2 (1.8%) 4 (3.5%) 41 (36.3%) 41 (36.3%) 25 (22.1%)
ftem 2 1 (0.9%) 14 (12.4%) 31 (27.4%) 38 (33.6%) 28 (24.8%)
ftem 3 1 (0.9%) 15 (13.3%) 21 (18.6%) 44 (38.9%) 32 (28.3%)
ftem 4 2 (1.8%) 8 (7.1%) 23 (20.4%) 43 (38.1%) 37 (32.7%)
ftem 5 5 (4.4%) 20 (17.7%) 43 (38.1%) 35 (31.0%) 10 (8.8%)
ftem 6 3 (2.7%) 11 (9.7%) 35 (31.0%) 42 (37.2%) 22 (19.5%)
ftem 7 1 (0.9%) 4 (3.5%) 30 (26.5%) 45 (39.8%) 32 (28.3%)
ftem 8 3 (2.7%) 11 (9.7%) 28 (24.8%) 42 (37.2%) 29 (25.7%)
ftem 9 1 (0.9%) 9 (8.0%) 24 (21.2%) 52 (46.0%) 27 (23.9%)

Nota. n=113. f=frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:
JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

El desempeiio de tarea de los docentes (M = 3.72) indica que, a pesar del

agotamiento que algunos reportan, el cumplimiento formal de su trabajo se mantiene en
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un nivel adecuado. Esto es consistente con la literatura: el burnout no destruye el
desempefio de inmediato; primero deteriora la motivacion y la satisfaccion, y solo en
etapas avanzadas afecta el rendimiento observable. El hecho de que los docentes sigan
cumpliendo bien no significa que el burnout no sea un problema, sino que ain no ha

llegado a ese punto critico.

Tabla 24

Estadisticos descriptivos — Desempefio Contextual (Docentes)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio Contextual 3.56 0.56 1.14 5.00 113

Nota. n=113. M = media de los 7 items de Desempefio Contextual. DE = desviacion estandar. Escala

1-5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 25
Frecuencias por item — Desempefio Contextual (Docentes)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 10 2 (1.8%) 9 (8.0%) 37 (32.7%) 49 (43.4%) 16 (14.2%)
ftem 11 2 (1.8%) 11 (9.7%) 44 (38.9%) 48 (42.5%) 8 (7.1%)
ftem 12 1 (0.9%) 10 (8.8%) 38 (33.6%) 49 (43.4%) 15 (13.3%)
ftem 13 2 (1.8%) 8 (7.1%) 45 (39.8%) 52 (46.0%) 6 (5.3%)
ftem 14 3 (2.7%) 8 (7.1%) 32 (28.3%) 53 (46.9%) 17 (15.0%)
ftem 15 1 (0.9%) 11 (9.7%) 39 (34.5%) 51 (45.1%) 11 (9.7%)
ftem 16 1 (0.9%) 6 (5.3%) 36 (31.9%) 56 (49.6%) 14 (12.4%)

Nota. n=113. f=frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:

JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Los docentes demuestran un compromiso voluntario con la institucion mas alla de
sus obligaciones formales (M = 3.56 en Desempefio Contextual) , como ayudar a
compafieros, tomar iniciativa o participar en actividades institucionales. Este tipo de
comportamiento es especialmente valioso en un entorno educativo, ya que refleja un
sentido de pertenencia y colaboracion que enriquece el ambiente laboral y beneficia a los

estudiantes.
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Tabla 26

Estadisticos descriptivos — Conducta Laboral Contraproducente (Docentes)
Dimension M DE Minimo Maximo N
CWB 2.36 0.65 1.11 3.89 113

Nota. n=113. M = media de los 9 items de CWB. DE = desviacidn estandar. Escala 1-5. Advertencia:

o= 0.784 (limitacion metodoldgica). Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 27
Frecuencias por item — CWB (Docentes)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 17 28 (24.8%) 53 (46.9%) 22 (19.5%) 7 (6.2%) 3 (2.7%)
ftem 18 29 (25.7%) 26 (23.0%) 33 (29.2%) 22 (19.5%) 3 (2.7%)
ftem 19 12 (10.6%) 39 (34.5%) 48 (42.5%) 8 (7.1%) 6 (5.3%)
ftem 20 42 (37.2%) 40 (35.4%) 25 (22.1%) 3 (2.7%) 3 (2.7%)
ftem 21 40 (35.4%) 30 (26.5%) 20 (17.7%) 21 (18.6%) 2 (1.8%)
ftem 22 26 (23.0%) 45 (39.8%) 30 (26.5%) 6 (5.3%) 6 (5.3%)
ftem 23 31 (27.4%) 41 (36.3%) 28 (24.8%) 7 (6.2%) 6 (5.3%)
ftem 24 32 (28.3%) 44 (38.9%) 23 (20.4%) 10 (8.8%) 4 (3.5%)
ftem 25 17 (15.0%) 19 (16.8%) 30 (26.5%) 39 (34.5%) 7 (6.2%)

Nota. n=113. f= frecuencia; % = porcentaje. ftems 17, 19, 20, 22, 23 y 24 fueron invertidos. Fuente:
JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Las conductas contraproducentes de los docentes son las mas bajas posibles (M =
2.36), lo que confirma que el burnout no ha alcanzado niveles que generen
comportamientos negativos visibles como impuntualidad crénica o reduccion deliberada
del esfuerzo. Esta es una buena sefial, pero también un punto de vigilancia: si el
agotamiento emocional crece sin intervencion, este indicador podria deteriorarse en el

futuro.
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JPS — Empleados Administrativos (n = 89)

Figura 13
Puntuaciones medias de la JPS — Empleados Administrativos (n = 89)
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Nota. n = 89. Las barras representan la media grupal (M). Lineas de error = = 1 DE. Escala 1-5.
Elaboracion propia a partir de JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

En la Figura 13 se observan los resultados de la JPS para los 89 empleados
administrativos, quienes lideran en rendimiento en todas las dimensiones. El Desempefio
de Tarea fue de M = 3.93, muy cercano al 4.0 que equivale a "De acuerdo", lo que refleja
que la mayoria considera que cumple muy bien con sus funciones formales. El
Desempefio Contextual alcanzé M = 3.70, también el mas alto de los tres grupos,
mostrando que los empleados administrativos son los mas colaborativos y proactivos de
la institucion. La Conducta Contraproducente fue de M = 2.23, el valor més bajo de todos
los grupos, confirmando que este grupo tiene la menor presencia de comportamientos
negativos. La coherencia entre su bajo burnout y su alto rendimiento es uno de los

hallazgos mas importantes de esta investigacion.
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Tabla 28

Estadisticos descriptivos — Desempeino de Tarea (Empleados Administrativos)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio de Tarea 3.93 0.59 2.56 5.00 88

Nota. n =89. M = media de los 9 items de Desempefio de Tarea. DE = desviacion estandar. Escala 1—

5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 29
Frecuencias por item — Desempefio de Tarea (Empleados Administrativos)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 1 0 (0.0%) 1(1.1%) 18 (20.2%) 44 (49.4%) 25 (28.1%)
ftem 2 0 (0.0%) 3 (3.4%) 15 (16.9%) 42 (47.2%) 28 (31.5%)
ftem 3 0 (0.0%) 3 (3.4%) 19 (21.3%) 35 (39.3%) 30 (33.7%)
ftem 4 0 (0.0%) 6 (6.7%) 14 (15.7%) 36 (40.4%) 30 (33.7%)
ftem 5 4 (4.5%) 13 (14.6%) 29 (32.6%) 34 (38.2%) 8 (9.0%)
ftem 6 1(1.1%) 7(7.9%) 22 (24.7%) 38 (42.7%) 18 (20.2%)
ftem 7 0 (0.0%) 3 (3.4%) 18 (20.2%) 41 (46.1%) 26 (29.2%)
ftem 8 1(1.1%) 1(1.1%) 17 (19.1%) 44 (49.4%) 25 (28.1%)
ftem 9 0 (0.0%) 5 (5.6%) 11 (12.4%) 52 (58.4%) 20 (22.5%)

Nota. n = 89. = frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:

JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Los empleados administrativos lideran en rendimiento formal (M = 3.93), lo cual
es coherente con su perfil de bajo burnout. Cuando una persona no estd agotada
emocionalmente, tiene mas energia cognitiva y motivacion para cumplir con precision
sus responsabilidades. Este grupo demuestra que el bienestar laboral y el rendimiento van
de la mano: las mejores condiciones emocionales producen el mejor desempefio

observable.
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Tabla 30

Estadisticos descriptivos — Desempefo Contextual (Empleados Administrativos)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio Contextual 3.70 0.66 1.29 5.00 88

Nota. n = 89. M = media de los 7 items de Desempefio Contextual. DE = desviacion estandar. Escala

1-5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 31
Frecuencias por item — Desempefio Contextual (Empleados Administrativos)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 10 2 (2:2%) 5 (5.6%) 19 (21.3%) 43 (48.3%) 19 (21.3%)
ftem 11 1(1.1%) 11 (12.4%) 33 (37.1%) 30 (33.7%) 13 (14.6%)
ftem 12 2 (2.2%) 5 (5.6%) 25 (28.1%) 41 (46.1%) 15 (16.9%)
ftem 13 2 (2.2%) 7(7.9%) 25 (28.1%) 39 (43.8%) 14 (15.7%)
ftem 14 0 (0.0%) 6 (6.7%) 27 (30.3%) 40 (44.9%) 14 (15.7%)
ftem 15 3 (3.4%) 7(7.9%) 26 (29.2%) 40 (44.9%) 12 (13.5%)
ftem 16 2 (2.2%) 2 (2.2%) 17 (19.1%) 45 (50.6%) 21 (23.6%)

Nota. n = 89. = frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:
JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Ademas de cumplir bien con su trabajo formal, los empleados administrativos son
los mas colaborativos de los tres grupos (M = 3.70 en Desempefio Contextual). Ofrecen
ayuda voluntaria, hacen sugerencias de mejora y participan activamente en la vida
institucional. Este nivel de involucramiento va mas alla de lo que exige el contrato y

refleja una identificacion genuina con la mision de la PUCE Ibarra.

Tabla 32
Estadisticos descriptivos — Conducta Laboral Contraproducente (Empleados
Administrativos)

Dimension M DE Minimo Maximo N

CWB 2.23 0.61 1.11 3.56 88
Nota. n=89. M = media de los 9 items de CWB. DE = desviacidn estandar. Escala 1-5. Advertencia:

o= 0.784 (limitacion metodoldgica). Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).
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Tabla 33
Frecuencias por item — CWB (Empleados Administrativos)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 17 29 (32.6%) 38 (42.7%) 16 (18.0%) 5 (5.6%) 0 (0.0%)
ftem 18 33 (37.1%) 20 (22.5%) 16 (18.0%) 16 (18.0%) 3 (3.4%)
ftem 19 7 (7.9%) 34 (38.2%) 25 (28.1%) 15 (16.9%) 7 (7.9%)
ftem 20 33 (37.1%) 40 (44.9%) 14 (15.7%) 1(1.1%) 0 (0.0%)
ftem 21 35(39.3%) 21 (23.6%) 17 (19.1%) 11 (12.4%) 3 (3.4%)
ftem 22 22 (24.7%) 34 (38.2%) 23 (25.8%) 5(5.6%) 4 (4.5%)
ftem 23 28 (31.5%) 42 (47.2%) 12 (13.5%) 3 (3.4%) 2 (2.2%)
ftem 24 23 (25.8%) 39 (43.8%) 18 (20.2%) 5 (5.6%) 3 (3.4%)
ftem 25 17 (19.1%) 20 (22.5%) 23 (25.8%) 24 (27.0%) 4 (4.5%)

Nota. n = 89. f = frecuencia; % = porcentaje. ftems 17, 19, 20, 22, 23 y 24 fueron invertidos. Fuente:
JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

El grupo administrativo practicamente no presenta conductas contraproducentes
(M = 2.23), lo que refuerza la idea de que es el grupo con mejor salud laboral en la
institucion. La combinacion de bajo burnout, alto rendimiento formal, alta colaboracion
y bajas conductas negativas dibuja un perfil laboral muy saludable que podria servir como
referencia para identificar qué condiciones organizacionales favorecen el bienestar del

personal.

JPS — Trabajadores de Servicios (n = 52)

Figura 14
Puntuaciones medias de la JPS — Trabajadores de Servicios (n = 52)
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Nota. n = 52. Las barras representan la media grupal (M). Lineas de error = = 1 DE. Escala 1-5.

Elaboracion propia a partir de JPS (Goodman & Svyantek, 1999).
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En la Figura 14 se muestran los resultados de la JPS para los 52 trabajadores de
servicios, quienes presentan los valores de rendimiento més bajos de los tres grupos. El
Desempefio de Tarea fue de M = 3.48 y el Desempefio Contextual de M = 3.49, ambos
por encima del punto intermedio aunque con menos margen que los otros grupos. El dato
mas llamativo es la Conducta Contraproducente con M = 2.71, notablemente mas alta que
los empleados (M = 2.23) y los docentes (M = 2.36), lo que indica mayor presencia de
comportamientos como llegar tarde, tomar descansos no autorizados o reducir el esfuerzo
al final del dia. La combinacion de menor rendimiento y mayor conducta
contraproducente junto con el mayor burnout del grupo confirma la relacioén central de

esta investigacion: mas burnout estd asociado con menos rendimiento laboral.

Tabla 34

Estadisticos descriptivos — Desempeio de Tarea (Trabajadores de Servicios)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio de Tarea 3.48 0.57 2.67 5.00 52

Nota. n=52. M = media de los 9 items de Desempefio de Tarea. DE = desviacion estandar. Escala 1—-

5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 35
Frecuencias por item — Desempefio de Tarea (Trabajadores de Servicios)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 1 2 (3.8%) 4 (7.7%) 24 (46.2%) 18 (34.6%) 4 (7.7%)
ftem 2 0 (0.0%) 3 (5.8%) 26 (50.0%) 17 (32.7%) 6 (11.5%)
ftem 3 1 (1.9%) 7 (13.5%) 15 (28.8%) 25 (48.1%) 4 (7.7%)
ftem 4 0 (0.0%) 9 (17.3%) 14 (26.9%) 25 (48.1%) 4 (7.7%)
ftem 5 1 (1.9%) 6 (11.5%) 24 (46.2%) 17 (32.7%) 4 (7.7%)
ftem 6 1 (1.9%) 3 (5.8%) 21 (40.4%) 24 (46.2%) 3 (5.8%)
ftem 7 1 (1.9%) 4 (7.7%) 17 (32.7%) 26 (50.0%) 4 (7.7%)
ftem 8 0 (0.0%) 5(9.6%) 15 (28.8%) 28 (53.8%) 4 (7.7%)
ftem 9 0 (0.0%) 1 (1.9%) 20 (38.5%) 28 (53.8%) 3 (5.8%)

Nota. n = 52. f=frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:

JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Los trabajadores de servicios presentan el menor Desempefio de Tarea de los tres

grupos (M = 3.48), aunque todavia se ubican por encima del punto neutral de la escala.
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Este resultado, visto junto con su mayor nivel de burnout, comienza a mostrar el patréon
esperado por la investigacion: cuando el burnout es mas alto, el rendimiento tiende a ser
mas bajo. La brecha con los empleados administrativos (M = 3.93 vs 3.48) es la mas

amplia de todo el estudio y merece atencidn institucional.

Tabla 36

Estadisticos descriptivos — Desempeiio Contextual (Trabajadores de Servicios)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio Contextual 3.49 0.51 2.50 5.00 52

Nota. n=52. M = media de los 7 items de Desempefio Contextual. DE = desviacion estandar. Escala

1-5. Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 37
Frecuencias por item — Desempefio Contextual (Trabajadores de Servicios)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 10 0 (0.0%) 5(9.6%) 15 (28.8%) 26 (50.0%) 4 (7.7%)
ftem 11 0 (0.0%) 8 (15.4%) 20 (38.5%) 20 (38.5%) 4 (7.7%)
ftem 12 1 (1.9%) 2 (3.8%) 18 (34.6%) 26 (50.0%) 4 (7.7%)
ftem 13 1 (1.9%) 7 (13.5%) 20 (38.5%) 21 (40.4%) 3 (5.8%)
ftem 14 1 (1.9%) 5(9.6%) 14 (26.9%) 30 (57.7%) 2 (3.8%)
ftem 15 1 (1.9%) 8 (15.4%) 14 (26.9%) 26 (50.0%) 3 (5.8%)
ftem 16 0 (0.0%) 2 (3.8%) 19 (36.5%) 28 (53.8%) 3 (5.8%)

Nota. n = 52. f= frecuencia; % = porcentaje. Escala: 1 = Tot. desacuerdo ... 5 = Tot. acuerdo. Fuente:

JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

El Desempefio Contextual de los trabajadores de servicios (M = 3.49) es similar
al de los docentes, lo que indica que, a pesar de su mayor burnout, este grupo mantiene
comportamientos de apoyo hacia sus compaieros. Esto es importante: significa que el
burnout atin no ha erosionado su sentido de compafierismo, aunque el riesgo existe si las

condiciones no mejoran.
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Tabla 38
Estadisticos descriptivos — Conducta Laboral Contraproducente (Trabajadores de
Servicios)

Dimension M DE Minimo Maximo N

CWB 2.71 0.51 1.00 3.78 52
Nota. n=52. M = media de los 9 items de CWB. DE = desviacidn estandar. Escala 1-5. Advertencia:

o= 0.784 (limitacion metodoldogica). Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Tabla 39
Frecuencias por item — CWB (Trabajadores de Servicios)
ftem Tot. desacuerdo  En desacuerdo Ni/ni De acuerdo Tot. acuerdo

ftem 17 6 (11.5%) 25 (48.1%) 18 (34.6%) 3 (5.8%) 0 (0.0%)
ftem 18 4 (7.7%) 9 (17.3%) 20 (38.5%) 18 (34.6%) 1(1.9%)
ftem 19 4 (7.7%) 15 (28.8%) 22 (42.3%) 9 (17.3%) 2 (3.8%)
ftem 20 5(9.6%) 22 (42.3%) 15 (28.8%) 10 (19.2%) 0 (0.0%)
ftem 21 8 (15.4%) 11 (21.2%) 17 (32.7%) 16 (30.8%) 0 (0.0%)
ftem 22 4 (7.7%) 20 (38.5%) 19 (36.5%) 8 (15.4%) 1(1.9%)
ftem 23 4 (7.7%) 21 (40.4%) 18 (34.6%) 8 (15.4%) 0 (0.0%)
ftem 24 3 (5.8%) 26 (50.0%) 14 (26.9%) 7 (13.5%) 2 (3.8%)
ftem 25 6 (11.5%) 8 (15.4%) 19 (36.5%) 18 (34.6%) 1(1.9%)

Nota. n = 52. f = frecuencia; % = porcentaje. ftems 17, 19, 20, 22, 23 y 24 fueron invertidos. Fuente:
JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Los trabajadores de servicios presentan la mayor Conducta Contraproducente de
los tres grupos (M = 2.71), aunque este valor sigue por debajo del punto medio de la
escala. Este dato, combinado con su mayor despersonalizacion/cinismo y menor
Realizacion Personal, confirma que es el grupo mas expuesto al burnout y el que mas lo
estd trasladando a comportamientos laborales negativos. No se trata de mala voluntad,
sino de una consecuencia documentada del agotamiento sostenido: cuando una persona
lleva mucho tiempo sin sentir que su trabajo tiene valor, comienza a desconectarse de sus

obligaciones.
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JPS — Resultados Globales (n = 253)

Figura 15
Comparacién de puntuaciones medias de la JPS por grupo ocupacional
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Nota. n =253. Elaboracion propia a partir de JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

La Figura 15 permite comparar el rendimiento de los tres grupos en una sola vista.
En Desempefio de Tarea se observa la mayor diferencia entre grupos: empleados
administrativos (M = 3.93), docentes (M = 3.72) y trabajadores de servicios (M = 3.48),
con una brecha de 0.45 puntos entre el mas alto y el mas bajo. En Desempeiio Contextual
el orden es el mismo aunque las diferencias son menores. En Conducta Contraproducente
los tres grupos estdn por debajo del punto intermedio, lo que es positivo, pero los
trabajadores de servicios (M = 2.71) presentan casi el doble de conductas negativas que
los empleados (M = 2.23). A nivel global los 253 participantes obtuvieron Tarea = 3.74,
Contextual = 3.59 y CWB = 2.39, mostrando un rendimiento institucional adecuado que

sin embargo se distribuye de manera desigual entre los grupos.
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Tabla 40

Estadisticos descriptivos globales — JPS (n = 253)
Dimension M DE Minimo Maximo N
Desempefio de Tarea 3.74 0.69 1.00 5.00 253
Desempefio Contextual 3.59 0.59 1.14 5.00 253
Cond. Laboral Contraproducente 2.39 0.63 1.00 3.89 253

Nota. n = 253. M = media global de todos los participantes. DE = desviacion estandar. Escala 1-5.
Fuente: JPS (Goodman & Svyantek, 1999).

Los Empleados Administrativos presentaron el mejor rendimiento en Tarea (M =
3.93) y Contextual (M = 3.70), mientras que los Trabajadores de Servicios mostraron el
menor rendimiento en ambas dimensiones y la mayor Conducta Contraproducente (M =

2.71). Estos resultados son coherentes con los hallazgos del MBI-Ed.

2.13.4.4 Analisis de Correlaciones: Burnout y Rendimiento Laboral

Para responder al objetivo principal de la investigacion, se calculd la correlacion
Rho de Spearman entre las dimensiones del burnout (MBI-Ed) y las dimensiones del
rendimiento laboral (JPS). Todos los coeficientes presentados son estadisticamente
significativos (p < 0.001).

Para elaborar la Figura 16 se calcularon los coeficientes de correlacion Rho de
Spearman entre cada par de dimensiones del MBI-Ed (Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion/Cinismo y Realizacion Personal) y de la JPS (Desempefio de Tarea,
Desempefio Contextual y Conducta Laboral Contraproducente), mas los indices globales
de burnout y rendimiento. Para cada par se aplico la formula de Spearman:

p=1—[6x2d?/nn?>—1)]

donde d; es la diferencia entre los rangos asignados a cada par de observaciones y
n es el nimero de participantes (n = 253). El resultado es una matriz de 4 x 4 coeficientes.
La visualizacion en forma de mapa de calor (heatmap) asigna un color a cada celda segin

la direccion e intensidad de la correlacion: el color azul oscuro indica correlacion negativa
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fuerte (valores cercanos a —1), el azul claro indica correlacién negativa débil, el blanco
indica ausencia de correlacion (valor cercano a 0), y el rojo indica correlacion positiva.
La intensidad del color es proporcional al valor absoluto del coeficiente, lo que permite

1dentificar visualmente las relaciones mas fuertes de un solo vistazo.

Figura 16
Matriz de correlaciones de Spearman entre dimensiones de burnout y rendimiento
laboral
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Nota. n = 253. Coeficientes de correlacion Rho de Spearman entre las dimensiones del MBI-Ed
(Maslach et al., 1996) y la JPS (Goodman & Svyantek, 1999). Los colores azules indican correlacion
positiva y los rojos correlacion negativa. La intensidad del color refleja la magnitud del coeficiente.
Todos los coeficientes son estadisticamente significativos (p < 0.001). AE = Agotamiento Emocional;
DP = Despersonalizacion/Cinismo; RP = Realizacion Personal. Elaboracion propia.

La Figura 16 muestra la matriz de correlaciones entre las dimensiones de burnout
(MBI-Ed) y rendimiento (JPS) mediante un mapa de calor. Para leer esta figura: el color
azul oscuro indica correlacion negativa fuerte (cuando una variable sube, la otra baja), el

rojo indica correlacion positiva fuerte (ambas suben juntas), y el blanco o azul claro indica

relacion débil o nula. Todos los coeficientes son estadisticamente significativos (p <
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0.001). Los resultados mas importantes son: la Realizacion Personal tiene la correlacion
positiva mas fuerte con Desempefio de Tarea (p = 0.67), lo que significa que quienes
sienten que su trabajo tiene valor rinden mejor en sus funciones formales — esta es la
relacion protectora mas importante del estudio. La Despersonalizacion/Cinismo tiene la
correlacion negativa mas fuerte con Desempefio de Tarea (p = —0.61), confirmando que
el distanciamiento emocional deteriora el rendimiento laboral. La relacion entre
Realizacion Personal y Conducta Contraproducente (p = —0.68) indica que quienes no se
sienten realizados tienden a desarrollar méas comportamientos negativos en el trabajo. En
resumen, la Realizaciéon Personal emerge como la dimension clave: protege el

rendimiento y reduce las conductas contraproducentes.

Tabla 41

Correlaciones de Spearman entre dimensiones de burnout y rendimiento laboral
Relacion Rho de Spearman Valor p
Burnout Global « —0.691 <0.001
Rendimiento Global
Agotamiento Emocional < —-0.410 <0.001
Rendimiento Global
Despersonalizacion/Cinismo —0.640 <0.001
<> Rendimiento Global
Realizacion Personal « 0.680 <0.001
Rendimiento Global
Burnout Global « —0.670 <0.001
Desempefio de Tarea
Burnout Global « —0.490 <0.001
Desempefio Contextual
Burnout Global «» Conducta 0.650 <0.001
Contraproducente

Nota. n = 253. Coeficientes calculados mediante Rho de Spearman. El indice global de burnout se
calculé como la media de AE, DP y RP invertida: Burnout = (AE + DP + (6—RP)) / 3. El indice global
de rendimiento se calculé como: Rendimiento = (Tarea + Contextual — CWB) /3, donde CWB se resta
por ser una conducta contraproducente (mayor CWB = peor rendimiento). Todos los coeficientes son

estadisticamente significativos (p < 0.001).
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Para construir la Figura 17 se calcularon dos indices globales, uno por
instrumento, que resumen en una sola puntuacion el nivel de burnout y el nivel de
rendimiento de cada participante. El indice global de burnout combina las tres
dimensiones del MBI-Ed de manera que una puntuacion alta siempre indique mayor
burnout:

Burnout Global = (AE + DP + (6 — RP)) / 3

La Realizacion Personal se invierte (6 — RP) porque en esa dimension una
puntuacion baja es la que indica mayor riesgo de burnout, por lo que es necesario
invertirla para que todas las dimensiones apunten en la misma direccion. El indice global
de rendimiento combina las tres dimensiones de la JPS, restando la Conducta
Contraproducente porque una puntuacion alta en CWB refleja peor rendimiento:

Rendimiento Global = (Tarea + Contextual — CWB) / 3

Una vez calculados ambos indices para los 253 participantes, cada persona se
representa como un punto en el diagrama: el eje X corresponde a su indice de burnout
(escala 0-6) y el eje Y a su indice de rendimiento (escala 1-5). La linea de tendencia roja
discontinua se traz6é mediante regresion lineal simple sobre las puntuaciones, y permite
visualizar la direccion general de la relacion. El coeficiente Rho de Spearman que aparece
en el titulo de la figura (p = —0.691, p < 0.001) resume esa relacion en un solo niamero:
indica que, a medida que sube el burnout, el rendimiento tiende a bajar, y que esta

asociacion es estadisticamente significativa.
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Figura 17
Diagrama de dispersion entre el indice global de burnout y el indice global de
rendimiento laboral

(rho de Spearman = -0.691; p < 0.001)
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Nota. n = 253. Cada punto representa un participante. Eje X = indice global de burnout (0-6); Eje Y
= indice global de rendimiento (1-5). La linea discontinua es la linea de tendencia. p = —0.691, p <
0.001. Elaboracion propia a partir de MBI-Ed (Maslach et al., 1996) y JPS (Goodman & Svyantek,
1999).

La Figura 17 muestra el diagrama de dispersion entre el indice global de burnout
(eje X, escala 0-6) y el indice global de rendimiento laboral (eje Y, escala 1-5). Cada
punto representa uno de los 253 participantes. La linea roja discontinua muestra la
tendencia general: desciende de izquierda a derecha, confirmando que a mayor burnout,
menor rendimiento. El coeficiente obtenido fue p =—0.691 (p < 0.001), que se interpreta
asi: el signo negativo confirma que la relacion es inversa (uno sube, el otro baja); la
magnitud de 0.691 indica una correlacion alta segtn los criterios estandar (por encima de
0.60 se considera fuerte); y p < 0.001 significa que hay menos del 0.1% de probabilidad
de que este resultado sea fruto del azar. En términos concretos para la PUCE Ibarra: un
trabajador con un indice de burnout de 1.0 (muy bajo) tiende a ubicarse en la parte

superior del grafico con alto rendimiento, mientras que uno con indice de 3.5 o mas
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(burnout elevado) tiende a concentrarse en la parte inferior con rendimiento reducido.
Este hallazgo responde directamente al objetivo principal de la investigacion y justifica
la necesidad de implementar programas de prevencion del burnout en la institucion.

Al analizar las correlaciones dimension por dimension (Tabla 43), se observa que
el Burnout Global tiene su asociacion mas fuerte con el Desempefio de Tarea (p =—0.670),
lo que indica que el burnout afecta principalmente el cumplimiento de las
responsabilidades formales del cargo. La Realizacién Personal muestra la correlacion mas
alta con el Rendimiento Global (p = 0.680), confirmando que la percepcion de logro
personal es el factor protector mas importante. La relacion entre Burnout Global y
Conducta Contraproducente (p = 0.650) confirma que mayores niveles de burnout se
asocian con comportamientos negativos como impuntualidad o reduccion del esfuerzo al

final de la jornada.

Analisis Global y Discusion de Resultados

Los resultados de esta investigacion muestran dos hallazgos centrales que deben
leerse en conjunto. Por un lado, el personal de la PUCE Ibarra no presenta, en promedio,
un nivel alto de burnout (los valores se ubican entre bajo y moderado), y su rendimiento
laboral es adecuado; en una lectura superficial, esto podria interpretarse como una
situacion institucional sin mayor riesgo. Sin embargo, el segundo hallazgo matiza esa
lectura de forma sustancial: se encontré que el burnout y el rendimiento estan fuertemente
relacionados, de modo que, a mayor burnout, menor rendimiento, y viceversa. Este
resultado se calcul6 en el apartado 2.13.4.4 (Andlisis de Correlaciones), a partir de los
253 casos con informacién completa en ambos instrumentos, cruzando el Indice de
Burnout Global con el Indice de Rendimiento Global (Tabla 43), y se obtuvo un

coeficiente Rho de Spearman = —0.691 (p < .001). Segtn los criterios de interpretacion



93

de Cohen, un coeficiente entre 0.50 y 0.70 se considera de intensidad fuerte, por lo que
no se trata de una asociacion débil o casual, sino de una relaciébn robusta y
estadisticamente muy significativa. Traducido en términos de varianza compartida (p* =
0.477), esto significa que cerca de la mitad de la variabilidad observada en el rendimiento
laboral del personal de la PUCE Ibarra est4 asociada estadisticamente al nivel de burnout
que presentan, una proporcion considerable si se tiene en cuenta que el rendimiento
laboral es, por naturaleza, un fendomeno multicausal en el que también influyen factores
como la experiencia, la motivacion intrinseca o las condiciones del puesto. Esta
combinacion de hallazgos —un nivel de burnout todavia bajo-moderado, pero con un
efecto ya marcado sobre el rendimiento— es, en realidad, el dato mas relevante de todo
el diagnostico: indica que la institucion se encuentra en una etapa temprana del fendmeno,
en la que intervenir a tiempo puede prevenir que el desgaste escale hacia niveles mas
severos y hacia un deterioro todavia mayor del desempefio organizacional. Esta lectura
es la que se desarrolla y se contrasta con la literatura en los apartados siguientes, primero
a nivel institucional y después de forma diferenciada por grupo ocupacional.

Este hallazgo coincide con lo que plantean Demerouti et al. (2001) en su modelo
de Demandas y Recursos Laborales: cuando las exigencias del puesto son mayores que
los recursos que la persona tiene para enfrentarlas (tiempo, apoyo, energia), aparece el
agotamiento, y ese agotamiento termina afectando el desempefio. En la misma linea,
Bianchi y Schonfeld (2022) explican que el burnout no aparece de un dia para otro: es un
proceso gradual. Por eso, aunque en la PUCE Ibarra el burnout todavia esté en un nivel
bajo-moderado, ya se puede ver su efecto negativo en el rendimiento; no hace falta que
el problema sea grave para que ya esté haciendo dafo.

Para contrastar la magnitud de la relacion encontrada (—0.691), se identificaron

dos antecedentes con disefos distintos que permiten una comparacion mas completa. El
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primero es el de Tarco Montenegro et al. (2022) y el de Correa, Zambrano y Chaparro
(2010), quienes estudiaron la relacion entre burnout y desempefio exclusivamente en
personal docente universitario, y reportaron asociaciones negativas entre ambas variables,
pero de intensidad moderada. El segundo es el de Rodriguez Villanueva y Huapaya Flores
(2021), quienes, a diferencia de los anteriores, estudiaron de forma conjunta al personal
docente y administrativo de la Universidad Peruana Unidn (Peru), encontrando que
ambos grupos estan expuestos al sindrome de manera similar, aunque con diferencias
segun los afnos de servicio. Al comparar ambos antecedentes con los resultados de la
presente investigacion, se observan dos diferencias importantes. La primera es
metodoldgica: mientras que Tarco Montenegro et al. (2022) y Correa et al. (2010)
limitaron su analisis a un solo estamento (docentes), y Rodriguez Villanueva y Huapaya
Flores (2021) incorporaron dos (docentes y administrativos), esta tesis amplio el analisis
a tres grupos ocupacionales —docentes, administrativos y trabajadores de servicios—, lo
que permite una lectura mas completa del fenomeno dentro de una misma institucion. La
segunda diferencia es de resultado: la correlacion obtenida en este estudio (—0.691) es
notablemente mas fuerte que la reportada en los estudios centrados solo en docentes, lo
que sugiere que restringir el analisis a un Uinico estamento puede subestimar la fuerza real
de la relacion entre burnout y rendimiento a nivel institucional, en la medida en que oculta
a los grupos —como los trabajadores de servicios en el caso de la PUCE Ibarra— en los
que el fendémeno se manifiesta con mayor intensidad. En este sentido, el hallazgo de esta
tesis es coherente con lo que sugieren Ceballos et al. (2025): estudiar el burnout
unicamente en docentes deja fuera a otros grupos que también lo viven, a veces de forma
mas marcada, y limita la capacidad de una institucion para disefiar estrategias de

intervencion verdaderamente integrales.
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No todo el rendimiento se ve afectado de la misma manera. Los datos muestran
que el burnout impacta con mas fuerza en la conducta contraproducente (llegar tarde,
hacer menos esfuerzo, evitar responsabilidades) que en la calidad técnica del trabajo. Esto
se explica bien con lo que dicen Manas et al. (2023): el burnout primero afecta la
confianza que la persona tiene en si misma para hacer bien su trabajo, y esa pérdida de
confianza es la que lleva, poco a poco, a comportamientos negativos. Campbell et al.
(1993) lo resumen asi: el rendimiento depende de que la persona tenga control sobre su
propia conducta laboral, y ese control es justamente lo primero que el burnout debilita.

El grupo de trabajadores de servicios es el que muestra el panorama mas
preocupante: mayor burnout y menor rendimiento que los otros dos grupos. Esto coincide
con lo que encontr6 Procel et al. (2024) en personal administrativo de otra universidad:
los puestos con menos jerarquia suelen tener menos control sobre sus propias condiciones
de trabajo y menos herramientas para manejar el estrés. Por otro lado, los empleados
administrativos fueron el grupo con mejor resultado en ambas variables, lo cual tiene
sentido si se piensa, como explican Williams y Anderson (1991), que un trabajo con
funciones mas claras y predecibles ayuda a que la persona se sienta mas segura y rinda
mejor.

En conjunto, estos resultados confirman, en el caso concreto de la PUCE Ibarra,
algo que autores como Freudenberger (1974) y Maslach et al. (1996) ya venian sefialando
desde hace décadas: el burnout y el rendimiento laboral estan estrechamente conectados.
El aporte de esta tesis frente a estudios previos como los de Morocho-Lara y Yanez-
Yaguana (2024) o Anzules-Guerra et al. (2021), centrados solo en docentes, es mostrar
que este problema no golpea igual a todos los grupos de una institucion, y que los

trabajadores de servicios necesitan atencion prioritaria. Este hallazgo es, precisamente, la
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base sobre la que se construye la propuesta de intervencion presentada en el siguiente

capitulo.

3. PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA

3.1. Objetivo de la Propuesta

La presente propuesta responde directamente al objetivo especifico de la
investigacion que establece: “Proponer estrategias de gestion administrativa y de
bienestar laboral orientadas a prevenir y mitigar el sindrome de burnout en la comunidad
universitaria de la PUCE Ibarra”. En este sentido, el diagnostico situacional, la
fundamentacion estratégica, los ejes de intervencion, los programas y el plan de accion
que se desarrollan a continuacidon constituyen la respuesta operativa a dicho objetivo,
traduciendo la evidencia estadistica institucional en acciones concretas de gestion
administrativa y bienestar laboral dirigidas a los tres grupos ocupacionales de la
institucion.

3.2. Fundamentacion Estratégica de la Propuesta

La presente estrategia se sustenta en el Modelo Tridimensional del Burnout de
Maslach y Jackson (1981), que concibe el sindrome como una respuesta prolongada a
estresores laborales cronicos compuesta por tres dimensiones interrelacionadas
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal que no operan
de manera aislada, sino que se refuerzan entre si y se traducen progresivamente en un
deterioro del desempefo. Bajo este modelo, intervenir unicamente sobre los sintomas
del agotamiento sin atender la dimension de realizacion personal resultaria insuficiente,
ya que seria esta ultima, de acuerdo con la evidencia recogida en el diagndstico

institucional, la que ejerce el mayor efecto protector sobre el rendimiento.
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Complementariamente, la propuesta se enmarca en los enfoques
contemporaneos de gestion del talento humano que entienden el bienestar laboral no
como un beneficio adicional desconectado de la operacion institucional, sino como una
condicion habilitante del desempefio organizacional. Desde esta perspectiva, prevenir el
burnout no es solamente una responsabilidad de cuidado hacia el personal, sino una
inversion directa en la sostenibilidad del rendimiento institucional, en la medida en que
la correlacion encontrada entre burnout global y rendimiento global (p =—0.691)
demuestra que ambos fendmenos estan empiricamente conectados en el contexto
especifico de la PUCE Ibarra.

Finalmente, la estrategia se alinea con las directrices de bienestar laboral propias
de las instituciones de educacion superior, que reconocen al personal docente,
administrativo y de servicios como actores corresponsables de la calidad institucional y,
por tanto, sujetos legitimos de politicas de cuidado, desarrollo profesional y
reconocimiento. Esta fundamentacion tedrica y normativa orienta tanto los principios
como los ejes que estructuran la intervencion propuesta.

3.2.1. Principios orientadores de la estrategia

. Integralidad: la estrategia aborda de manera simultanea las dimensiones
individual, grupal e institucional del sindrome de burnout, evitando intervenciones
aisladas centradas Uinicamente en el sintoma. Ademas, esta dirigida de forma integral a
los docentes, administrativos y trabajadores de servicios, considerando las
particularidades de cada grupo y promoviendo acciones que favorezcan su bienestar y
desempefio laboral.

. Participacion: el disefio y ajuste de los programas incorpora la voz del
personal docente, administrativo y de servicios, asi como de las instancias directivas

responsables de su implementacion.
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. Diferenciacion por grupo ocupacional: cada programa responde al perfil
especifico de riesgo y rendimiento identificado para docentes, administrativos y
trabajadores de servicios, evitando soluciones homogéneas que no respondan a las
brechas reales detectadas en el diagndstico.

. Sostenibilidad: las acciones propuestas se disefian para integrarse a los
procesos institucionales existentes (gestion del talento humano, bienestar universitario,
planificacion presupuestaria), de modo que su continuidad no dependa de iniciativas
puntuales o coyunturales.

. Enfoque preventivo: la estrategia prioriza la prevencion primaria sobre la
atencion de casos ya consolidados, partiendo del nivel bajo-moderado de burnout
institucional identificado, que representa una ventana de oportunidad para actuar antes
de que el fenémeno se agrave.

3.2.2. Ejes estratégicos

La estrategia se organiza en tres ejes complementarios que responden
directamente a los hallazgos del diagnostico situacional

3.2.2.1 Prevencion primaria del burnout

Conjunto de acciones dirigidas a la totalidad del personal, orientadas a fortalecer
factores protectores particularmente la realizacion personal antes de que se manifiesten
niveles clinicamente relevantes de agotamiento o cinismo.

1. Acciones por grupo
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GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Docentes Se implementard un taller sobre ~ Estas acciones responden a los

manejo del estrés académico, un

taller sobre inteligencia

emocional, una jornada de

bienestar docente y un programa

de reconocimiento docente, los

cuales se desarrollaran de forma

anual. Asimismo, se realizara la
contratacion de un psicélogo
clinico que brindara atencion,
acompafiamiento y apoyo
psicologico al personal de la
institucion, mediante consultas
individuales, orientacion y
estrategias de prevencion y
promocion de la salud mental.
Este servicio estara disponible

para todo el personal.

principios de enfoque
preventivo e integralidad, al
fortalecer factores protectores
antes de la aparicion del
burnout; de diferenciacion por
grupo ocupacional, al
adaptarse a las necesidades del
personal docente; de
participacion, al incorporar
espacios de interaccion y
retroalimentacion; y de
sostenibilidad, al establecerse
como actividades permanentes
dentro de la gestion

institucional.
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GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Administrativos  Se ejecutaran anualmente Estas acciones se sustentan en

acciones como un taller sobre
bienestar laboral, una
capacitacion en equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, un
programa institucional de
reconocimiento y una jornada de
integracion institucional.
Asimismo, se mantendra la
contratacion de un psicélogo
clinico para brindar atencion,
orientacion y acompafiamiento
psicologico a todo el personal de
la institucion, mediante consultas
individuales, intervenciones
preventivas y actividades de

promocion de la salud mental.

los principios de enfoque
preventivo e integralidad al
promover el bienestar antes de
la aparicion de sintomas; de
diferenciacion por grupo
ocupacional, al responder a las
caracteristicas del trabajo
administrativo; de
participacion, mediante
actividades colaborativas; y de
sostenibilidad, al incorporarse
de forma periddica en los
procesos institucionales

sicosocial.
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GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Trabajadores de jornadas de bienestar fisico, un Estas acciones reflejan los
servicios programa de reconocimiento principios de enfoque
institucional y actividades de preventivo e integralidad al
integracion con la comunidad fortalecer la salud fisica 'y
universitaria. Asimismo, se psicologica; de diferenciacion

mantendré la contratacion de un ~ por grupo ocupacional, al

psicologo clinico para brindar atender los riesgos especificos
atencion, orientacion y del personal de servicios; de
acompafiamiento psicologico a participacion, mediante

todo el personal de la institucion, actividades de integracion; y
mediante consultas individuales,  de sostenibilidad, al
intervenciones preventivas y planificarse como parte de las
actividades de promocion de la acciones institucionales

salud mental. Este servicio estard  permanentes.

dirigido a todo el personal.

2. Medicion de la estrategia
Los indicadores para evaluar la efectividad de la intervencion serdn:
el porcentaje de participacion de los docentes en las actividades programadas, el nivel

de satisfaccion de los participantes con las actividades desarrolladas, asi como
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los puntajes promedio obtenidos en las dimensiones de realizacion personal y

agotamiento emocional, determinados mediante la aplicacion de los instrumentos de

evaluacion correspondientes.

3. Cronograma Anual

Actividad

MES

1

MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Planificacion

de actividades

Talleres

preventivos

Jornadas de

bienestar

Programa de

reconocimiento

Aplicacion de

encuestas

Evaluacion de

resultados

X
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3.2.2.2 Intervencion sobre las dimensiones criticas identificadas

Acciones focalizadas en los grupos y dimensiones de mayor riesgo detectados en

el diagnodstico, con énfasis en la despersonalizacion y la baja realizacion personal del

personal de servicios.

1. Acciones por grupo
GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Docentes Se implementaran anualmente Estas acciones responden al

acciones como el
acompafiamiento psicologico
voluntario a cargo de un

psicologo clinico, la

conformacion de grupos de apoyo

entre pares con la guia del

profesional de psicologia y la

realizacion de espacios periddicos

de retroalimentacion.

principio de integralidad al
intervenir en el bienestar
individual y grupal; al de
participacion mediante el
apoyo entre pares y la
retroalimentacion; al de
diferenciacion por grupo
ocupacional al atender las
necesidades especificas del
profesorado; y al de
sostenibilidad, al
institucionalizar estos

espacios de acompafiamiento.



104

GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Administrativos  Se desarrollaran anualmente Estas acciones se vinculan

reuniones de retroalimentacion,

un taller sobre inteligencia
emocional y un programa de

reconocimiento institucional.

con los principios de
integralidad al fortalecer
competencias personales y
organizacionales; de
participacion al favorecer el
diadlogo entre trabajadores y
directivos; de diferenciacion
por grupo ocupacional al
responder a las necesidades
del personal administrativo; y
de sostenibilidad al ejecutarse
de forma continua dentro de

la institucion.
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GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Trabajadores de  Se ejecutara anualmente Estas acciones materializan el
servicios evaluaciones de las condiciones  principio de integralidad al
laborales, un programa intervenir sobre factores
institucional de reconocimiento, individuales e institucionales;

la realizacion de pausas activas, el de diferenciacion por grupo

actividades de integracion ocupacional al centrarse en el
institucional y atencion grupo con mayor riesgo
psicologica prioritaria. identificado; el de

participacion mediante la
evaluacion y mejora de las
condiciones laborales; y el de
sostenibilidad al incorporarse
como parte de la gestion
permanente del bienestar

institucional.

2. Medicion de la estrategia

La evaluacion de la estrategia se llevard a cabo a partir de los siguientes
indicadores: el puntaje promedio obtenido en las dimensiones de despersonalizacion y
realizacion personal, el porcentaje de participacion del personal en las actividades
programadas y el nivel de satisfaccion de los participantes respecto a las acciones

desarrolladas.
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3. Cronograma Anual

Actividad ME ME ME ME ME ME ME ME ME ME ME ME

S1 S2 S3 S4 S5 Sé6 S7 S8 S9 S10 S11 S12

Diagnostico y X

planificacion

Evaluacion de X X
condiciones

laborales

Talleres y X X X X X
acompafiamient

(0]

Pausas activas X X X X X X X X X X X X

Programa de X X

reconocimiento

Evaluacién de X

resultados

3.2.2.3 Fortalecimiento del rendimiento laboral

Acciones orientadas a consolidar el desempefio de tarea y contextual, y a reducir
las conductas laborales contraproducentes, actuando sobre los mecanismos que la
evidencia estadistica institucional identific6 como vias por las cuales el burnout

erosiona el rendimiento.
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1. Acciones por grupo
GRUPO ACCIONES RELACION PRINCIPIOS Y
ACCIONES
Docentes se ejecutard anualmente un Estas acciones se fundamentan

Administrativos

conjunto de acciones que incluye
la capacitacion en innovacion
pedagobgica, la evaluacion y
retroalimentacion del desempefio,
un programa de reconocimiento
docente y espacios de

intercambio de buenas practicas.

Se desarrollara anualmente un
conjunto de acciones que
comprende la capacitacion en
competencias administrativas, la
evaluacion del desempefio, un

programa de reconocimiento al

en los principios de
integralidad al fortalecer el
desempefio y el bienestar; de
participacion mediante el
intercambio de experiencias y
la retroalimentacién; de
diferenciacion por grupo
ocupacional al responder a las
funciones docentes; y de
sostenibilidad al integrarse a
los procesos institucionales de

desarrollo profesional.

Estas acciones responden a los
principios de integralidad al
fortalecer competencias y
desempefio; de diferenciacion
por grupo ocupacional al

atender las funciones



Trabajadores de

servicios

desempefio y la implementacion

de planes de mejora continua.

Se llevaran a cabo anualmente
acciones como la capacitacion
técnica, la evaluacion del

desempeiio laboral, un programa

de incentivos y reconocimiento, y

reuniones de retroalimentacion.
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administrativas; de
participacion mediante los
procesos de evaluacion y
mejora continua; y de
sostenibilidad al formar parte
de la gestion del talento

humano institucional.

Estas acciones se vinculan con
los principios de integralidad al
fortalecer capacidades,
bienestar y desempefio; de
diferenciacion por grupo
ocupacional al responder a las
necesidades del personal de
servicios; de participacion
mediante la retroalimentacion
y el reconocimiento; y de
sostenibilidad al
institucionalizar estas
actividades como parte de la
gestion permanente del

personal.
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2. Medicion de la estrategia

La evaluacion de la estrategia se efectuard mediante el analisis del puntaje
promedio alcanzado en las dimensiones de desempefio de tarea, desempefio contextual y
conductas laborales contraproducentes, asi como del porcentaje de participacion del
personal en las capacitaciones y del nivel de satisfaccion de los participantes con las
actividades desarrolladas, indicadores que permitiran valorar la efectividad de las

acciones implementadas sobre el rendimiento laboral del personal.

3. Cronograma Anual
Actividad MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Planificacion X

de actividades

Capacitacion X X X
por grupo

ocupacional

Evaluacion del X X

desempefio

Programa de X X

reconocimiento

Seguimiento a X X X
planes de

mejora
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Actividad MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES MES

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Evaluacién de X
resultados

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

El sindrome de burnout en la PUCE Ibarra se origina por la combinacion de
varios factores. En lo organizacional, destaca la sobrecarga de funciones,
agravada por la eliminacion de puestos y por tener que responder a varios jefes a
la vez, junto con la falta de una definicion clara de funciones. En lo personal,
influye la dificultad de algunos colaboradores para poner limites y decir «no»
ante nuevas tareas. En lo social, el aislamiento y la debilidad del apoyo familiar
y laboral actlian como agravantes. Estos factores no afectan igual a todos: los
trabajadores de servicios, con puestos de menor jerarquia, muestran el mayor
riesgo.

El personal de la PUCE Ibarra presenta, en conjunto, un nivel de burnout bajo-
moderado (Agotamiento Emocional = 1.95, Despersonalizacion = 2.32,
Realizacion Personal = 3.35). Sin embargo, este panorama no es igual entre
grupos: docentes y, especialmente, administrativos mantienen una buena
Realizacion Personal, mientras que los trabajadores de servicios son el tnico
grupo por debajo del punto medio en esta dimension (2.87) y presentan la mayor
Despersonalizacion (2.55), lo que indica un desgaste mas avanzado, con

distanciamiento emocional y pérdida del sentido del trabajo.
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e FElrendimiento laboral general es adecuado (Desempefio de Tarea = 3.74,
Contextual = 3.59, Conducta Contraproducente = 2.39), pero también desigual
entre grupos: los administrativos obtienen el mejor desempefio, mientras que los
trabajadores de servicios presentan el menor rendimiento y casi el doble de
conductas contraproducentes que los administrativos. Esta coincidencia con el
grupo de mayor burnout confirma que ambos fenémenos estan relacionados.

e Se confirmo6 una relacion inversa, fuerte y significativa entre el burnout y el
rendimiento laboral (p =—0.691, p <0.001): a mayor burnout, menor
rendimiento. La Realizacion Personal result6 ser la dimension con mayor efecto
protector (p = 0.680), mientras que la Despersonalizacion y el Agotamiento
Emocional se asocian mas con la caida del desempefio de tarea y el aumento de
conductas contraproducentes.

e Se elabor6 una propuesta de estrategias de gestion y bienestar laboral,
fundamentada en el modelo de Maslach y Jackson (1981) y en la evidencia
recogida en el diagnostico. La propuesta se organiza por estamento, prioriza el
fortalecimiento de la Realizacion Personal y dirige atencion especial a los
trabajadores de servicios, identificados como el grupo de mayor riesgo
periodicamente el MBI-Ed y la JPS, especialmente en el grupo de trabajadores

de servicios.

4.2. Recomendaciones

e Serecomienda consolidar la reorganizacion institucional en curso, definiendo
con claridad las funciones y la carga de trabajo de cada puesto, y crear un
registro periddico de indicadores de bienestar laboral, inexistente hasta ahora.
También se sugiere reforzar los espacios de comunicacion y acompafiamiento

entre compaiieros y superiores, con énfasis en el personal de servicios.
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Se recomienda disefar intervenciones diferenciadas por grupo: para docentes y
administrativos, acciones que mantengan su Realizacion Personal, como
reconocimiento y desarrollo profesional; para trabajadores de servicios,
intervenciones prioritarias de acompafiamiento psicoldgico y reconocimiento
institucional. Se sugiere ademas aplicar el MBI-Ed de forma anual para
monitorear estos cambios en el tiempo.

Se recomienda incorporar la aplicacion periodica de la JPS dentro de los
procesos regulares de evaluacion de talento humano, cruzando sus resultados
con los indicadores de bienestar. Para los trabajadores de servicios, se sugieren
acciones especificas de acompafiamiento y reconocimiento que atiendan tanto su
desempefio como la reduccion de conductas contraproducentes.

Se recomienda que las autoridades prioricen la Realizacion Personal como eje
central de cualquier estrategia de bienestar, mediante reconocimiento, desarrollo
profesional y sentido de propdsito. Se sugiere también que Talento Humano dé
seguimiento conjunto a los indicadores de burnout y de desempefio, en lugar de
tratarlos como asuntos independientes.

Se recomienda que las autoridades aprueben formalmente la propuesta y asignen
los recursos necesarios para su ejecucion, bajo la responsabilidad de Talento
Humano y Seguridad y Salud Ocupacional. Se sugiere evaluar su impacto
reaplicando periddicamente el MBI-Ed y la JPS, especialmente en el grupo de
trabajadores de servicios.

Se recomienda a las autoridades de la PUCE IBARRA considerar la contratacion
de un profesional en Psicologia Clinica que brinde acompafiamiento y
seguimiento permanente al personal, con el propdsito de promover el bienestar

psicologico, identificar oportunamente factores de riesgo psicosocial y
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desarrollar acciones preventivas e intervenciones que contribuyan al
fortalecimiento de la salud mental y del desempefio laboral dentro de la

institucion.
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1.-Problema

En la actualidad, el mundo laboral exige cada vez mis de las personas, demandando

profi les al cap dos, dores, resilientes y comprometidos con la
lencia. Las instituci de ed 16n superior no son ajenas a esta realidad. La

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE), sede Ibarra, enfrenta un desafio

comin: doc S plead y bajad dmini ivos Gltipl

responsabilidades que, aunque forman parte de su labor, en muchos casos sobrepasan sus

limites fisicos, emocionales y mentales.

Un docente no solo se dedica a dar clases, sino que debe preparar materiales, corregir

trabajos, investigar, actualizarse constantemente y atender a sus estudiantes dentro y fuera

del aula. Los empleados deben responder con agilidad y p ap de gestién,

PRI 1

trimites y apoyo, donde cada detalle cuenta. Los

de servicios g

£ ftinl

y apoyo logisti F P bilidades para g; izar el

funcionamiento Optimo de la infraestructura universitaria, atendiendo necesidades

operativas que requi disponibilidad y lucién inmediata de probl

Este cimulo de tareas, sumado a la presién por alcanzar resultados, la falta de

Limitad . 4.

reconocimiento y los recursos altos niveles de estrés.

Cuando ese estrés se prolonga sin un manejo ad do, ap el sind: de burnout:
un estado de ag, profundo, d ivacion, di 1ami ional e incluso
problemas de salud.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) define al burnout como "un fenémeno

laboral Itado del estrés iCO no g do". Estud gionales confi esta
p [ Una investigacion (Z da C. Correa, Isabel M. Zambrano y Andrés F.
Chaparro, 2010) encontré que el 9% de d p ba alta desp lizacion, el

34% reportd consecuencias fisicas como agotamiento extremo, y el 9% manifesté

problemas sociales y familiares.

Sin embargo, existe una di 16n critica poco explorada: el imp. directo del burnout
en el rendimiento laboral. Las i igaci en universidades ecuatorianas revelan que
¢l 98% del p | administrativo p indicios de b i que el 14.3%
de docentes manifiesta el sind ipleto (Tarco M gro etal., 2022). Estos datos
se traducen en ias operacionales medibles: p dio de 1.21% de
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mensual, con picos de 1.91% en periodos de alta demanda. E1 60% de directores reporta

actividades no cumplidas por cias, mi que el 40% documenta trabajos no

entregados (Anzules-Guerra et al., 2021).

El personal afectado experimenta déficits significativos en atencidn, concentracién y

memorizacién (Morocho-Lara & Yanez-Yaguana, 2024), impactando directamente la

calidad de clases, li 16 diantil y eficiencia administrativa. E1 71.88% del
p 1 idera que el i causa déficit en objetivos institucionales, mientras
que el 62.5% declara que su remuneracion no refleja su productividad real, g do un

circulo vicioso que intensifica el burnout.

1ot 1d.

En PUCE Ibarra, como primera universidad privada en [
con mis de 600 nuevos estudiantes en 2024 (PUCE, 2024), esta problemitica adquiere

Carchi y E

dimensiones criticas. La ausencia de estudios que cuantifiquen la relacién burnout-

= 1

en evidenci

rendimiento representa una brecha que impide

5

do la idad institucional de cumplir su mision educativa con estandares

P P

de calidad requeridos.

2.- Justificacion

El sindrome de burnout no es solo una condicién laboral, sino una experiencia humana

que afecta la salud, la motivacion y las relaci de qui lo padecen, con un impac
directo y medible en el rendimiento laboral. En la PUCE Ibarra, docentes y trabajadores

1 1

pl Itiples funci que veces P sus limites fisicos y
P R
acion.

les d ; d lizaci
8 8 P y

La originalidad de este trabajo radica en que se enfoca de manera especifica en la
comunidad de la PUCE Ibarra desde una perspectiva dual: visibiliza la problematica del
burnout que no ha sido suficientemente investigada en este contexto, y propone
cuantificar la relacién causal entre bumout ¢ indicadores especificos de rendimiento

laboral. A diferencia de investigaciones previas que solo abordan la prevalencia del

sindrome, este estudio d lla métricas especificas para el contexto universitario

Tidad.

privado ecuatoriano utilizando 1 rech para la pobl

123



ecuatoriana, llenando un vacio critico en el conocimiento sobre gestion del talento

humano en educacién superior.

La investigacion se llevard a cabo a través de dirigidas a d lead

P

y trabajadi izando recoleccion de informacion directa sobre ambas dimensiones

del problema: la experiencia del burnout y su impacto en el rendimiento laboral. Se
complementara con anlisis de literatura cientifica validada, lo que permitird comparar
hallazgos y enriquecer el estudio con bases empiricas sélidas. Esta combinacion

1tad.

metodologica asegura que los tengan tanto experiencial como

aadfant : A
prop

una vision i I del fe

2

La aplicabilidad de los resultados es miltiple y significativa. Para PUCE Ibarra, servirin

como punto de partida para disefiar gias de prevencion y 1p iento que

1idahl

fomenten un ambiente laboral més asi como politicas basadas en evidencia

para optimizar la gestion del talento h Los beneficios se extienden a otras

universidades privadas ecuatorianas que podrén replicar metodologias desarrolladas, y al

sector productivo, que se beneficiard indi di la mejora en la calidad de
formacion profesional Itado de la optimizacion del dimi d y
administrativo.

< fi L

el uso de

La viabilidad es alta debido a la convergencia de fz
facilita la recoleccién practica de datos, mientras que PUCE cuenta con infraestructura

H

consolidada incluyendo el Comité de Etica de Investigacion en Seres la

Maestria en Gestion del Talento Humano y experiencia previa en investigacion
organizacional.

El aporte serd triple: a la comunidad universitaria de PUCE Ibarra, al brindar diagnéstico

a8

especifico y prog para mej el y optimizar el rendimi laboral; al

conocimiento académico, al generar el primer modelo ecuatoriano que relacione bumout

con indicadores cuantificables de productividad universitaria; y al desarrollo nacional,

posicionando a Ecuador como referente regional en gestion del bienestar laboral en
educacion superior. Este proyecto busca no solo diagnosticar un problema, sino

desarrollar soluciones basadas en evidencia que beneficien tanto a las personas que

la vida universitaria como a los estudiantes que reciben sus servicios,
llo i 1y la competitividad de la PUCE Ibarra.

B

lociend,

fortalec: eld
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3.-Objetivos

3.1.- Objetivo general

Analizar la if 16n del sind deb end leados y trabajad

P ¥

de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, sede Ibarra, su incidencia en el
rendimiento laboral, sus repercusiones en la productividad institucional, proponer

estrategias basadas en evidencia que p van el bi integral y el for

de la comunidad universitaria.

3.2.- Objetivo especifico

1. Identificar los factores organizacionales, personales y sociales que influyen en la
aparicion del sindrome de bumout entre los docentes, los empleados y el personal

administrativo de la PUCE-Ibarra.

2. Describir las manifestaciones y niveles del sindrome de burnout en los diferentes

estamentos universitarios, id lo sus di emocionales, cognitivas y

conductuales

3. Medir el rendimi laboral de d pleados y trabajad, de PUCE Ibarra
di el C i 10 de D pefio Laboral Individual (IWPQ), evaluando las

di i de d p de tarea, d p e | y compor

contraproducentes.

4. Examinar la relacion entre el sindrome de b y el rendimi laboral, asi como

sus efectos en la vida laboral de los colaboradores de la Sede.

5. Proponer estrategias de gestion iva y de bi laboral, orientadas a

prevenir y mitigar el sindrome de bumout en la comunidad universitaria.
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4.- Metodologia

4.1 Enfoque de la investigacion

Lai gacion adoptard un enfoq dologico mixto,

i A, Stod

tanto

cuantitativos como para izar de manera integral el sind de burnout

y su impacto en el rendimiento laboral de los docentes, empleados y trabajadores de la
PUCE Ibarra. Este enfoque permitira captar tanto datos numéricos y objetivos sobre la

prevalencia del burnout, como las experiencias per

de los p

icip lo que

proporci una prension mas profunda de como este fendmeno afecta la vida

laboral de los individuos. Asi, al integrar ambos enfoques, se podrin abordar tanto las

d N disti

de los

s como las percepci y

sujetos, lo que

enriq el andlisis del 1 del burnout en ¢l entorno laboral.

4.2 Método de la investigacién

v

el cual se basa en

El método elegido para esta investigacion serd dedu

5

una logica que va de lo general a lo particular. Comenzaremos con una revision

detallada de las teorias exis s sobre el sind deb y su relacién con el

rendimiento laboral, y a partir de ahi se procederd a los datos gidos de los

de manera mas

participantes en la PUCE Ibarra. Este enfi nos

q P P

ifico de la institucio

s Fondy

clara como se estos enel ¢

P
La aproximacién deductiva nos proporcionard una estructura logica para conectar las

teorias con los resultados obtenidos en el estudio, sin alterar las variables en cuestion.

4.3 Disefio de la investigacion
El disefio de esta investigacion serd no experimental y correlacional, lo que significa
que no se manipulardn las variables de estudio. En lugar de eso, se observarin tal y

€como ocurren en su contexto natural, en el entorno laboral de la PUCE Ibarra. De esta

manera, se analizarin las relaciones entre el sind deb y el rendi

laboral sin p d bl laci les di El estudio serd
bién descriptivo y expl 10: descriptivo porque permitira caracterizar las

variables del estudio y observar como se p entre los particip .Y
pl 10 porque b 4 der la leza de la relacion entre burnout y

rendimiento en un contexto especifico, sin asumir que se posee todo el conocimiento

previo sobre el tema.
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4.4 Tipo de investigacion

Esta investigacion se clasifica como expl ia, descriptiva y explicativa. Se
considerara exploratoria porque busca ofrecer una vision inicial sobre el sindrome de
burnout y su impacto en el rendimiento laboral de los trabajadores de la PUCE Ibarra,

dado que el tema es complejo y poco explorado en este contexto especifico.

Sera descriptiva porque se centrard en izar las manife i del burnout entre
los empleados, detallando como se pres el fend en la poblacid diad

Final lat igacio bién tendrd un p plicativo, ya que se
intentard identificar y proporci plicaci prelimi de los f que
podrian influir en la relacién entre el sind deb y el rendimi laboral,

basindose en los datos obtenidos.

4.5 Modalidad de la i acih

La modalidad de esta i igacion serd de campo, lo que significa que la recoleccion

de datos se llevara a cabo directamente en el lugar donde los participantes desarrollan
sus actividades laborales, es decir, en la PUCE Ibarra. Esta modalidad permitird obtener
inft i6n actual, ina y

&

iva del real en el que ocurre el

p
fenémeno del burnout. Al trabajar en el contexto natural de los sujetos, se busca
garantizar que los datos recolectados sean lo mis cercanos posible a la realidad,

reflejando fielmente las condiciones que afectan a los trabajadores de la i

4.1.1.- Poblacién y procedimiento muestral

En la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador (PUCE) Ibarra se cuenta con un total

de 330 d pleados y trabajad Para efectos de la presente investigacion, no

se

a bajo la modalidad de medio tiempo o tiempo parcial,

4

puesto que su carga horaria no representa la misma realidad que la de los trabajadores a

tiempo completo. De esta manera, del total de 185 docentes, se excluyen 56 que trabajan

a medio tiempo, quedando 129 doc a tiempo completo. En cuanto al personal
administrativo y de apoyo, de 102 administrativos y 53 trabajad se luy
Unicamente 1 trabajador a medio tiempo, obteniendo asi 102 administrativos y 52

trabajadores a tiempo completo. Por lo tanto, la poblacién objetivo asciende a 283

personas (129 d 102 admini ivos y 52 trabajadores), sobre qui se plantea

 dad

realizar un censo para g izar la rep y confiabilidad de los Itad,
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4.1.3.- Instr ion y pr

4.1.3.1- Instrumentos

Para la recoleccion de datos se utili dos técnicas principales. En la medicion del
sindrome de burnout se utilizara el Maslach B I y-Educators Survey (MBI-
Ed), el cual cuenta con 22 items. Es wderado el estindar de oro 1 ional para la
evaluacion del burnout en contextos educativos, avalado por la Organizacién Mundial de
la Salud y utilizado en miles de investigaci a nivel dial. Se apli

1 1

estr que incluirdn el M

ch Burnout Inventory adaptado para docentes (MBI-

Ed) para medir objetivamente los niveles de burnout.

dicién del rendimi laboral se utilizard el Cuestionario de Di i

P

Laboral Individual (Individual Work Performance Questionnaire - IWPQ) desarrollado

Para la

por Koopmans para evaluar el rendimiento laboral de manera multidimensional, el cual

cuenta con 18 items. La eleccion del IWPQ como instrumento principal para medir
\ . ptual, validacion robusta y

cobertura integral. A diferencia de al ivas como la S P ism Scale

dimi laboral se fund en su ¢

(SPS-6). que se limita a medir presentismo (capacidad de trabajar a pesar de problemas
de salud), o el Health and Work Performance Questionnaire (HPQ) de la OMS, que se

enfoca en pérdid ificable de productividad sin cap d litativas
del d p el IWPQ proporci una evaluaci Itidi ional pl

di tres di i tedric fund das: d pefio de tarea, desempeti
e 1y comp aprod

Se utilizarin datos historicos institucionales obtenidos de

s iz ) . "

p ia Estos datos institucionales servirin para

gi oficiales como

caracterizar el contexto organizacional y triangular los hallazgos de las encuestas

individuales, pero no constituyen la medicion principal del rendimi laboral.

Adicional se reali dos entrevistas das con inf¢ s clave
institucionales para obtener perspectivas especializadas sobre el fend diado. La
primera entrevista se dirigird al di d ivo, y la segund ala
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dinadora de talento h de la universidad, quien p

P

sobre la manifestacion del burnout en el contexto institucional, factores de riesgo

s q

identificados en la poblacidn universitaria, y su percepcion sobre el imy del

en el bi y i delp

4.1.3.2.- Procedimiento

La fase de recoleccion de datos cuantitativos se ej i medi un censo leto a

P

licando de manera el Maslach

Laboral Individual (IWPQ). Se

ci 4 un imi informado detallado que explique los objetivos,

las 283 p de la poblacién objetivo,

Burnout I y v el Cuesti 10 de D

P

prop

dimi confidencialidad y derecho de retiro voluntario, garantizando el

d odigos de identificacién. La aplicacién de ambos i se

P

realizard en formato digital o papel segin disponibilidad y prefc ia de los

participantes, con un tiempo estimado total de respuesta de 15-20 minutos.

La fase cualitativa se desarrollard posterior a la aplicacién de la encuesta. La entrevista

Jinad. £

con el director administrativo como a la a de talento | se aen

explorar patrones observados en consultas relacionadas con estrés laboral, sintomas de

burnout identificados en el personal, factores de resgo especificos del contexto PUCE

Tigad 1

Ibarra, inter y s preventivas desde la perspectiva de
salud mental ocupacional
El andlisis de datos i A téenic disticas descriptivas (medias, desviaciones
indar, fi distribuci ) ¢ infe iales para bl laci entre
niveles de burnout medidos por el MBI-Ed y rendimi laboral evaluad di el
IWPQ. Se empleard el coeficiente de correlacién de Pearson como andlisis preliminar
bivariado porque permite identificar la ext ia, direccion y fuerza de las relaciones
lineales entre las di i del burnout y el rendimi Este método es apropiad
dado que ambos instr o p i i al p diar sus items
CH pondi y ituye el estand: dologicoenla 1 igacion sobre b

ocupacional.
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Anexo 2. Cuestionario aplicado: datos sociodemograficos y Escala de Maslach
Burnout Inventory — Educators Survey (MBI-Ed)
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
ESCUELA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
Cuestionario para medir el nivel de Sindrome de Burnout en los docentes,
empleados y trabajadores.

MARQUE SU RESPUESTA

Género: Masculino....... Femenino....... Otros.......

Edad: 23-34....... 3544......... 45-63...........

Etnia: Mestizo....... Montubio......... Afroecuatoriano.......
Blanco................

Indigena...............

Estado Civil: Soltero/a.......... Casado/a............. Divorciado/a........

Unidén de Hechos.....oeeeeeen......

Tiene Hijos: Si............ JA\[C

Tiempo de Trabajo en la Institucion: 1-3 afios.......... 4-6 afios..........

>6 afos ...........

Tiempo de Trabajo en el Servicio: 1-3 afios.......... 4-6 afios..........

>6 aflos.....coveeneennnn

Numero de horas Trabajadas en Semana: 40 horas......... 60 horas.............
80 horas..........

ESCALA DE MASLACH BURNOUT



Variable Nunc Casi Algu Regu-

Bastan
-tes
veces

Casi
Siempr
e
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Siem
-pre

a Nunc - larme
a nas -nte
veces
Me siento
emocionalmente
agotado(a) por

mis actividades
laborales en la
universidad.

Al finalizar mi
jornada laboral,
me siento
completamente
vacio(a).
Cuando me
levanto por la
mafiana y debo
enfrentar otra
jornada de
trabajo, me
siento
fatigado(a).
Comprendo con
facilidad las
necesidades y
sentimientos de
las personas con
quienes
interacto en mi
trabajo.
Considero que,
en ocasiones,
trato a algunas
personas de
manera
impersonal.
Trabajar durante
toda la jornada
con varias
personas
representa un
gran esfuerzo
para mi.
Manejo de
manera eficaz
los problemas
personales que
surgen en mi
entorno laboral.



Variable Nunc Casi Algu

Regu-
larme
-nte

Bastan
-tes
veces

Casi
Siempr
e
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Siem
-pre

[y

[y

[y

[y

[y

a Nunc -
a nas
veces
Me siento
agotado(a) o
“quemado(a)”

por mi trabajo.
Considero que
mi trabajo
influye
positivamente
en la vida de
otras personas
dentro de la
universidad.
Desde que
desempefio este
trabajo, me he
vuelto mas
sensible hacia
los demas.

Me preocupa
que este trabajo
me esté
endureciendo
emocionalmente

Me siento con
mucha energia
al realizar mis
actividades
laborales.

Me siento
frustrado(a) con
mi trabajo.
Considero que
estoy trabajando
demasiado.

En ocasiones,
siento
indiferencia
hacia algunas
situaciones que
afectan a las
personas con
quienes trabajo.



Variable Nunc Casi Algu

Regu-
larme
-nte

Bastan
-tes
veces

Casi
Siempr
e
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Siem
-pre

[y

[y

[y

[y

a Nunc -
a nas
veces
Trabajar
directamente
con otras

personas me
genera estreés.
Me siento
motivado(a)
después de
interactuar
laboralmente
con otras
personas.

Puedo crear
facilmente un
ambiente
relajado y
agradable en mi
entorno laboral.
Considero que
he logrado cosas
valiosas y utiles
en mi trabajo.
Me siento
agotado(a) al
punto de no
poder continuar
con mis
actividades.

En mi trabajo,
enfrento los
problemas
emocionales con
tranquilidad y
equilibrio.
Siento que las
personas con las
que trabajo
valoran mi
esfuerzo y
dedicacion.
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Anexo 3. Cuestionario aplicado: Job Performance Scale (JPS)

Job Performance Scale (JPS) de Goodman & Svyantek. Instrumento de
autoevaluacion del rendimiento laboral. Escala Likert de 5 puntos: (1) Totalmente en
desacuerdo — (5) Totalmente de acuerdo. Los items 18, 21, 23 y 25 son inversos.

A continuacidn encontrard una serie de afirmaciones relacionadas con su
desempefio en el trabajo. Por favor responda con honestidad seglin su situacion actual.
No existen respuestas correctas o incorrectas. Los resultados son estrictamente
confidenciales y seran utilizados exclusivamente con fines de investigacion.

Indique con qué frecuencia cada afirmacion describe su comportamiento en el
trabajo:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Seccion A: Desempeiio en la Tarea

N° item — Desempeiio en la Tarea 12345

Alcanzo los objetivos de mi puesto de trabajo.
Cumplo con los criterios de desempeiio establecidos.
Demuestro competencia en todas las tareas relacionadas con mi puesto.

Cumplo con todos los requisitos de mi puesto de trabajo.

wm A W NN =

Podria asumir mas responsabilidades de las que normalmente se me
asignan.

Parezco apto/a para un rol de mayor nivel.

7  Soy competente en todas las dreas de mi puesto y manejo las tareas con
eficiencia.

8  Me desempetio bien en el trabajo en general, llevando a cabo las tareas
segun lo esperado.

9 Planifico y me organizo para alcanzar los objetivos del puesto y cumplir
con los plazos establecidos.
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Seccion B: Desempeiio Contextual — Altruismo

N° Item — Altruismo 12345

10 Ayudo a otros empleados con su trabajo cuando han estado ausentes.

11 Me ofrezco voluntariamente a hacer cosas no requeridas formalmente
por el puesto.

12 Tomo la iniciativa para orientar a nuevos empleados aunque no sea parte
de mi descripcion de puesto.

13 Ayudo a otros cuando su carga de trabajo aumenta.

14 Hago sugerencias innovadoras para mejorar la calidad general del
departamento.

15 Asisto voluntariamente a funciones no requeridas por la organizacion
pero que benefician su imagen.

16 Asisto a mis compaifieros con sus obligaciones cuando lo necesitan.
Seccion C: Desempeiio Contextual — Conciencia

N° Item — Conciencia 12345

17 Demuestro puntualidad al llegar al trabajo por la mafiana y después del
almuerzo.

18 Tomo descansos no merecidos. (item inverso)

19 Mi asistencia al trabajo va mas alld de la norma; tomo menos dias libres
que la mayoria.

20  Aviso con anticipacidon cuando no puedo asistir al trabajo.

21 Dedico excesivo tiempo a conversaciones telefonicas personales. (item
inverso)

22 No tomo descansos innecesarios.
23 No tomo descansos adicionales no autorizados. (item inverso)
24 No dedico tiempo excesivo a conversaciones 0ciosas.

25 Reduzco mi rendimiento hacia el final del dia. (item inverso)

Clave de interpretacion. Desempefio en la Tarea: items 1-9. Desempeiio
Contextual — Altruismo: items 10—16. Desempeiio Contextual — Conciencia: items 17—

25. Puntuaciones mas altas indican mayor nivel de desempefio en cada dimension.
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Anexo 4. Formato de entrevista estructurada

Datos Generales

. Area:

o Nombre del entrevistado (opcional):
o Cargo:

o Fecha:

° Hora:

o Entrevistador/a:

Preguntas de la entrevista estructurada

1. ;Conoce usted qué es el sindrome de burnout o desgaste profesional? ;Como lo

definiria?

2. ;Considera que el sindrome de burnout representa una problematica relevante

dentro del personal de la institucién

3. Desde su perspectiva, ;cuales son los principales factores laborales que podrian

generar agotamiento o desgaste emocional en el personal?

4. (La institucion cuenta con estrategias o programas orientados al bienestar

emocional y laboral del personal?

N

(Se realizan evaluaciones o seguimientos relacionados con la salud mental, el
estrés laboral o el bienestar psicoldgico del personal docente, administrativo y

de servicios?
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6. (Qué senales o manifestaciones de desgaste laboral ha observado con mayor

frecuencia en el personal docente, administrativo y de servicios?

7. (Considera que la carga labora del personal docente, servicios y administrativa

influye en el desarrollo del sindrome de burnout? ;Por qué?

8. (La institucion promueve espacios de comunicacion, apoyo o acompaflamiento

para el personal que presentan signos de agotamiento emocional?

9. (Qué acciones considera necesarias para prevenir o disminuir el sindrome de

burnout dentro de la institucion?

10. ;Existe coordinacion entre las autoridades administrativas, el departamento de
talento humano y otras unidades o departamentos de la institucion para abordar

problematicas relacionadas con el bienestar laboral del personal?

11. Desde su experiencia, ;como considera que el sindrome de burnout puede

afectar el desempefio profesional y la calidad educativa?

Link encuestas: https://docs.google.com/forms/d/1EKkDaTIOfL. 2tasmMC-V-

0sSnOPSPsRtTax81Jod3WAM/edit

Anexo 5. Transcripcion de las entrevistas

Entrevista a Ing . Andrés Simbafia
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1. ;Conoce usted qué es el sindrome de burnout o desgaste profesional?
. Como lo definiria?

Respuesta:
Si, conozco el sindrome de burnout. Es una enfermedad relacionada con el trabajo que
afecta a las personas cuando estan expuestas a una sobrecarga laboral y no logran
manejar adecuadamente sus emociones. Esto provoca que se sientan agotadas,
estresadas y abrumadas, disminuyendo su productividad. Ademas, quienes lo padecen
suelen requerir con mayor frecuencia atencion médica y, en algunos casos, tratamiento.
Generalmente, este problema se presenta cuando no existe una adecuada organizacion
del trabajo.

2. ;(Considera que el sindrome de burnout representa una problematica
relevante dentro del personal de la institucion?

Respuesta:
Si, considero que es una problematica muy importante. Lo primero es identificarla
mediante un buen diagndstico para conocer la situacion real del personal. El sindrome
de burnout afecta significativamente la salud fisica y emocional de los trabajadores y,
como consecuencia, disminuye su desempefio y la productividad de la institucion.

3. Desde su perspectiva, ;cuales son los principales factores laborales que
podrian generar agotamiento o desgaste emocional en el personal?

Respuesta:
Pienso que el principal factor es la mala organizacion del tiempo. El trabajo siempre
genera cierto nivel de estrés, pero lo importante es aprender a administrarlo. También es
fundamental conocer los propios limites, organizar la carga laboral y evitar asumir mas
responsabilidades de las que realmente se pueden cumplir. Muchas personas no saben

decir "no" y terminan sobrecargandose de trabajo, lo que finalmente afecta su salud
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emocional. Ademas, los jefes deben conocer la capacidad de cada integrante del equipo
para distribuir adecuadamente las actividades y prevenir el estrés laboral.

4. ;La institucion cuenta con estrategias o programas orientados al
bienestar emocional y laboral del personal?

Respuesta:

Si. La institucion cuenta con pausas activas durante la jornada laboral, dos en la mafiana
y una en la tarde, con una duracion aproximada de quince minutos. Estas pausas
permiten que el personal descanse, camine o realice otra actividad diferente al trabajo.
Ademas, se realizan sesiones de bailoterapia y actualmente se estd incorporando un
servicio de psicologia clinica para brindar apoyo emocional y psicologico al personal
que lo necesite.

5. ¢Se realizan evaluaciones o seguimientos relacionados con la salud
mental, el estrés laboral o el bienestar psicoldgico del personal docente,
administrativo y de servicios?

Respuesta:

Si. Al inicio de la relacion laboral se aplica una evaluacion psicologica para conocer
mejor el perfil del trabajador y su forma de reaccionar ante situaciones de estrés.
Cuando se identifica que una persona necesita apoyo, se realiza un seguimiento
continuo. Si el caso requiere atencion especializada, el médico ocupacional deriva al
trabajador al servicio de psicologia o psiquiatria para que continte con el tratamiento
correspondiente.

6. ;Qué senales o manifestaciones de desgaste laboral ha observado con
mayor frecuencia en el personal docente, administrativo y de servicios?

Respuesta:

Las manifestaciones mas frecuentes son la irritabilidad, la sensibilidad emocional y los
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cambios de animo. Algunas personas reaccionan con enojo con facilidad o lloran por
situaciones que normalmente podrian manejar. Sin embargo, estos comportamientos no
siempre tienen origen Unicamente en el trabajo, ya que también pueden estar
relacionados con problemas familiares o personales. Por ello, es importante que los
jefes estén preparados para identificar estas sefales y brindar apoyo oportuno.

7. (Considera que la carga laboral del personal docente, administrativo y de
servicios influye en el desarrollo del sindrome de burnout? ;Por qué?

Respuesta:
Si, influye directamente. Cuando la carga laboral supera la capacidad de la persona y no
existe una adecuada organizacion del tiempo, aumenta el nivel de estrés y agotamiento.
Por ello, es necesario distribuir correctamente las tareas, respetar los limites de cada
trabajador y fomentar una buena administracion del tiempo para evitar el desgaste
profesional.

8. ;La institucion promueve espacios de comunicacion, apoyo o
acompanamiento para el personal que presenta signos de agotamiento emocional?

Respuesta:
Si. La institucion cuenta con un servicio de psicologia clinica destinado inicialmente al
bienestar de los estudiantes, pero que también se extenderd al resto de la comunidad
educativa. Ademas, el personal afiliado al seguro social puede acceder a servicios de
psicologia, psiquiatria u otras especialidades cuando el médico ocupacional considera
que son necesarios.

9. ;Qué acciones considera necesarias para prevenir o disminuir el
sindrome de burnout dentro de la institucion?

Respuesta:

Lo mas importante es que las personas conozcan qué es el sindrome de burnout,
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aprendan a reconocer sus sintomas y acepten cuando necesitan ayuda. También es
fundamental seguir las recomendaciones del Departamento de Seguridad y Salud
Ocupacional, del médico y del psicologo, ademds de mantener una buena comunicacioén
con la familia, los compafieros de trabajo y los superiores. El aislamiento puede agravar
la situacion, por lo que el apoyo social es indispensable para prevenir consecuencias
mas graves.

10. ;Existe coordinacion entre las autoridades administrativas, el
departamento de talento humano y otras unidades o departamentos de la
institucion para abordar problematicas relacionadas con el bienestar laboral del
personal?

Respuesta:

Si. La institucion cred una Coordinacion de Talento Humano encargada de organizar
actividades orientadas al bienestar del personal, como jornadas deportivas, talleres,
actividades sociales y espacios de integracion. Estas acciones buscan fortalecer la salud
mental, mejorar el ambiente laboral y promover el bienestar de todos los trabajadores.

11. Desde su experiencia, ;como considera que el sindrome de burnout
puede afectar el desempeiio profesional y la calidad educativa?

Respuesta:

El sindrome de burnout disminuye significativamente la productividad. Las personas
dejan de ser creativas, presentan dificultades para cumplir sus responsabilidades,
tienden a aislarse y necesitan ausentarse con mayor frecuencia por motivos de salud.
Todo esto afecta el funcionamiento de la institucion y repercute en la calidad educativa.
Por ello, es importante que cada persona conozca sus limites, aprenda a manejar sus

emociones y solicite ayuda cuando la necesite.

Entrevista Ing . Maria Cristina Rosero
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1. ;Conoce usted qué es el sindrome de burnout o desgaste profesional?
. Como lo definiria?

Respuesta:
He escuchado sobre el sindrome de burnout y entiendo que esta relacionado con el
desgaste que puede experimentar una persona al desempefiar una actividad laboral
durante un tiempo prolongado. Considero que puede presentarse cuando un trabajador
realiza tareas repetitivas o enfrenta una sobrecarga de trabajo con multiples
responsabilidades y exigencias. Aunque en un inicio pueda cumplir con todas ellas, si
esta situacion se prolonga, termina generando agotamiento y saturacion fisica y
emocional.

2. ;(Considera que el sindrome de burnout representa una problematica
relevante dentro del personal de la institucion?

Respuesta:
Considero que es una problematica que puede presentarse en cualquier institucion. Sin
embargo, en el caso de esta institucion no podria afirmar que exista, ya que ain no se ha
realizado un analisis especifico ni se cuenta con estudios que permitan identificar su
presencia. Llevo aproximadamente un afio trabajando en el area de Talento Humano y
hasta el momento no se ha evaluado esta situacion, aunque reconozco que podria ocurrir
debido a diversos factores laborales.

3. Desde su perspectiva, ;cuales son los principales factores laborales que
podrian generar agotamiento o desgaste emocional en el personal?

Respuesta:
Uno de los principales factores es tener que responder simultdneamente a varios jefes o
areas, cada una con diferentes exigencias y tiempos de entrega. También influye el

incremento de la carga laboral cuando se eliminan puestos de trabajo y las
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responsabilidades se distribuyen entre menos personas. Ademas, algunas personas
asumen tareas que no les corresponden, ya sea porque les gusta su trabajo o porque
sienten que deben hacerlo, lo que termina provocando una sobrecarga y, eventualmente,
un desgaste emocional.

4. ;La institucion cuenta con estrategias o programas orientados al
bienestar emocional y laboral del personal?

Respuesta:

Considero que la institucion mantiene un buen clima laboral gracias a las buenas
relaciones entre los colaboradores. Actualmente se esta desarrollando un proceso de
reorganizacion institucional que busca definir de manera mas clara las funciones y
responsabilidades de cada puesto. El objetivo es mejorar la distribucion del trabajo y
fortalecer estrategias que favorezcan el bienestar y el desempeno del personal.

5. (Se realizan evaluaciones o seguimientos relacionados con la salud
mental, el estrés laboral o el bienestar psicoldgico del personal docente,
administrativo y de servicios?

Respuesta:

Cuando se presentan situaciones especificas que afectan al personal, estas son atendidas
con el apoyo del equipo técnico correspondiente. Ademas, la institucion esta
fortaleciendo la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, integrada por profesionales
como psicologo, trabajador social, médico ocupacional y especialistas en seguridad
laboral, con el proposito de brindar atencion y seguimiento a cualquier situacion que
pueda afectar el bienestar psicoldgico de los trabajadores.

6. ;Qué sefales o0 manifestaciones de desgaste laboral ha observado con

mayor frecuencia en el personal docente, administrativo y de servicios?
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Respuesta:
No podria identificar sefiales especificas, ya que la institucion no cuenta con un registro
o estadisticas relacionadas con este tipo de situaciones. Los casos que se atienden desde
Talento Humano generalmente estan vinculados con problemas familiares o
calamidades domésticas, mas que con desgaste laboral asociado al sindrome de burnout.

7. ¢(Considera que la carga laboral del personal docente, administrativo y de
servicios influye en el desarrollo del sindrome de burnout? ;Por qué?

Respuesta:
Si, considero que la carga laboral es un factor que puede influir en el desarrollo del
sindrome de burnout. Sin embargo, en esta institucion no se han identificado casos
relacionados con una sobrecarga permanente de trabajo. En el caso de los docentes, la
carga horaria esta regulada por la normativa vigente, y tanto el personal docente como
el administrativo mantienen, en general, una distribucion equilibrada de sus funciones.
Aunque actualmente existen algunos ajustes debido a procesos de reestructuracion
institucional, estos son temporales y no representan una situacion permanente.

8. ;La institucion promueve espacios de comunicacion, apoyo o
acompanamiento para el personal que presenta signos de agotamiento emocional?

Respuesta:
Hasta el momento no se han presentado casos de este tipo dentro de la institucion. No
obstante, en caso de que ocurrieran, existe una unidad especializada encargada de
brindar el apoyo y acompafiamiento correspondiente para atender estas situaciones de
manera oportuna.

9. ;Qué acciones considera necesarias para prevenir o disminuir el

sindrome de burnout dentro de la institucion?
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Respuesta:

Considero que es importante continuar fortaleciendo la estructura organizacional,
definir claramente las funciones y responsabilidades de cada cargo y mantener una
adecuada distribucion de la carga laboral. Asimismo, resulta fundamental consolidar la
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional para que pueda brindar apoyo oportuno al
personal cuando se presenten situaciones relacionadas con el bienestar emocional y
laboral.

10. ;Existe coordinacion entre las autoridades administrativas, el
departamento de talento humano y otras unidades o departamentos de la
institucion para abordar problematicas relacionadas con el bienestar laboral del
personal?

Respuesta:

Si. En caso de que se presente una situacion relacionada con el bienestar laboral, existe
coordinacion entre las autoridades, el Departamento de Talento Humano y la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional para atender el caso de manera conjunta. Sin embargo,
actualmente la institucion no dispone de estadisticas especificas sobre el sindrome de
burnout.

11. Desde su experiencia, ;como considera que el sindrome de burnout
puede afectar el desempefio profesional y la calidad educativa?

Respuesta:

Cuando una persona presenta sindrome de burnout, su desempefio laboral disminuye
considerablemente. Puede mostrar bajo rendimiento, dificultades para cumplir con sus
funciones, desorganizacion, irritabilidad o incluso sintomas de depresion. Aunque estos
casos no se han evidenciado dentro de la institucion, es evidente que este sindrome

afecta el desempefio profesional y, en consecuencia, repercute en la calidad del servicio
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educativo que se brinda. En algunos procesos de cambio institucional puede existir
cansancio temporal, pero generalmente son situaciones esporadicas que pueden

resolverse con un adecuado acompafiamiento.

Anexo 6. Evidencia fotografica de la aplicacion de los instrumentos
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Anexo 7. Base de datos de la investigacion

https://pucesieduec-

my.sharepoint.com/:x:/g/personal/jjbazante_pucesi_edu_ec/IQAJZoUMo3fRRbdVAMT

190p0Afx rKpIMIJVKNS8WYonbE3hs?e=btBHco




