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RESUMEN

Diversos estudios sitdan a la docencia universitaria como una de las profesiones con
mas riesgo a experimentar estrés laboral, debido al desequilibro entre las demandas
laborales y emocionales que los profesores deben afrontar. La presente investigacion
exploro el estrés laboral, la inteligencia emocional y su relacion con variables como
desempefio docente y burnout en una muestra representativa de 60 profesores
universitarios de tiempo completo. Se utilizaron como variables de mediacion:
género, salud, recuperacion y satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos
confirman que un 26.7% de la muestra de profesores en PUCESA presenta
agotamiento emocional, siendo las mujeres quienes la reportan mas. A nivel de
hipétesis, los resultados ratifican que el estrés, la salud y el género presentan una
relacién directa con el agotamiento (Hip. 1), que la salud y no el género media la
relacién entre estrés y agotamiento (Hip. 2). Asimismo, la habilidad del refuerzo
emocional media la relacion entre desempefio docente y la realizacion laboral (Hip.
3). Por ultimo, la salud y un aspecto del desempefio docente (ambientes de
aprendizaje) media la relacion entre agotamiento y habilidades de inteligencia
emocional (Hip.4). Se discuten las implicaciones de estos hallazgos y se proponen
recomendaciones respecto a la importancia de mantener un cuidado de la salud

laboral de los profesores.

Palabras clave: Docencia universitaria, agotamiento emocional, inteligencia

emocional, modelos de mediacion, implicaciones
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ABSTRACT

Several studies place the university teaching as one of the professions with greater
risk to experience occupational stress, due to the imbalance between job and
emotional demands that the teachers must face. This research study explored
occupational stress, the level of emotional intelligence and the relation between
variables such as: burnout and teaching performance included in a representative
sample of sixty full-time university professors. This study used gender, age, health,
recovery and job satisfaction as mediating variables. The results confirm that 26.7 %
of the sample of professors in PUCESA presents emotional exhaustion, showing that
women represent the highest levels. Additionally in the hypothesis, the results
confirm that stress, health and gender have a direct relation with the exhaustion (Hip.
1); also health mediates the relation between stress and burnout, while gender does
not have affect (Hip. 2). Moreover, the ability of the average emotional management
mediates the relation between teacher performance and job fulfillment (Hip. 3).
Finally, health and teaching performance (learning environment) mediate the relation
between burnout and emotional intelligence skills (Hip.4). The implications of these
findings are discussed; also this study includes recommendations regarding to the

importance of taking care of occupational health between the teachers.

Keywords: University teaching, emotional exhaustion, emotional intelligence,

mediation models, implications
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INTRODUCCION

La investigacion realizada pertenece al campo de la Educacién, asi como también al
de la Psicologia, ya que se enfoca en explorar el nivel de agotamiento emocional y
destrezas en inteligencia emocional en profesores de tiempo completo en la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador — Sede Ambato y su relacién con
variables como estrés laboral y desempefio docente. Ademas se analiza factores
como salud, recuperacion, satisfaccion laboral y realizacion personal de los

profesores universitarios.

La investigacidn cuenta con cinco capitulos, distribuidos de la siguiente manera: El
primer capitulo constituye el marco tedrico, que incluye conceptualizaciones que
aborda temas tales como: el trabajo, salud, estrés laboral, burnout, inteligencia
emocional, desempefio docente, areas de evaluacion del desempefio docente.
Asimismo, se incorporan aspectos relativos a los cambios de la Ley Organica de

Educacién Superior del 2010 y como influyen en el desempefio docente.

El segundo capitulo estd conformado por la metodologia, aqui se establecen los
antecedentes, significado y definicién del problema, planteamiento y delimitacién del
tema, las hipotesis y las variables del estudio. Finalmente se sefialan los objetivos,

tipo, disefio, participantes, procedimiento e instrumentos de la investigacion.

El tercer capitulo se refiere al andlisis e interpretaciones de los resultados obtenidos
luego de la aplicacion de diferentes reactivos como, la Escala de Rasgo de Meta-

conocimientos sobre Estados Emocionales, el Test de Salud Total, el Maslach



Burnout Inventory, Cuestionario de Evaluacion Docente y una ficha con
informacidn general del docente y las actividades que realiza para su recuperacion

interna y externa.

El cuarto capitulo contiene la discusion de los resultados, asi como el analisis y
validacién de los mismos. En este se realiza la comprobacion de las hipotesis
establecidas y se comparan los resultados de la presente investigacion con estudios
anteriores en el area. Los andlisis de datos siguieron un procedimiento de mediacién

establecido por Preacher y Hayes (2004; 2008).

El capitulo quinto especifica las conclusiones y recomendaciones a manera de
propuesta, identificadas a partir de los resultados conseguidos. En dltimo lugar se

incluye la lista de referencias y en anexos los reactivos utilizados.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Educacién Superior

La sociedad actual experimenta continuos cambios en el contexto social, econémico,
cultural y politico. Estos cambios han dado como resultado que “la informacion y el
conocimiento pasen a ser ejes fundamentales en todas las actividades de la nueva

sociedad” (Aguiar & Villegas, 2009, p.135).

Esta constante evolucion y posicionamiento del conocimiento en la sociedad actual
involucran directamente a las instituciones de educacion superior, que como

manifiestan Aguiar y Villegas (2009), las universidades aparecen responsables de:

(@) La incorporacion de nuevos conocimientos al mismo tiempo que se producen, (b)
[una] vinculacién mas estrecha en lo que se llama nuevo humanismo cientifico-técnico,
(c) nuevas filosofias con esquemas de educacién globalizadora, (d) la importancia de la
universidad como productora y a la vez usuaria del software, (e) la diversidad, las nuevas
formas de organizar el conocimiento (inter y trans-disciplinariamente) y (f) la pluralidad

de la ciencia y la complejidad de nuevos saberes (p.136).



De igual manera, queda establecido en el literal a. del Art. 13 de la Ley Organica de
Educacién Superior (LOES) de 2010 en Ecuador. En este trabajo se establece como
funcion del Sistema de Educacion Superior “garantizar el derecho a la educacion
superior mediante la docencia, la investigaciony su vinculacion con la sociedad, y
asegurar crecientes niveles de calidad, excelencia académica y pertinencia” (p.7).

Estos diversos procesos que enfrentan las instituciones de educacién superior
convierten al profesor universitario como responsable principal de las actividades de

docencia, investigacion y vinculacion.

1.1.1 Préctica Docente

En este punto, es importante explicar la diferencia entre los términos docente y
profesor universitario. Gross y Romafia (1995) establecen que docente es aquel
profesional que se dedica netamente a impartir conocimientos en el aula de clases,
por otra parte, cuando este ademéas de la docencia realiza otras funciones como

investigacion y gestion universitaria, las autores se refieren a él como profesor™.

Es por esta razon que primera se analizaran las funciones propias de la préctica
docente y luego se conceptualizara otras actividades que realizan los profesores

universitarios, tales como, investigacion y vinculacion.

A pesar de ser una actividad tradicional, es complejo encontrar o establecer una

conceptualizacion que abarque todo lo que implica la profesion docente. La docencia

1 Es por ello que, en el presente trabajo se habla de profesores universitarios, ya que en la muestra
utilizada, todo el personal realiza otras actividades a parte de la docencia, estas se explicaran mas
adelante en el trabajo.



es la practica de un profesor, que ensefia 0 transmite conocimientos, destrezas,
experiencias, pensamientos para que los receptores las aprendan (Diccionario
Manual de la Lengua Espafiola, 2007). En la docencia participan el docente, el

estudiante, el contenido y el vinculo pedagogico (Santoyo, 1998).

De acuerdo al Marco Institucional de Docencia de la Universidad Autonoma de
México, la practica docente requiere de la aplicacién de metodologias, programacion
de contenidos, formulacién de objetivos, evaluacion y recursos dentro y fuera del
aula de clases (citado en Zaldivar, 2010). Sanchez (2003), sefala que “la docencia
universitaria responde a los porqué de los conocimientos, a sus razones y sus causas;
los explica” (p. 18). Dicho autor concluye que la docencia abarca un campo mas

amplio que el de Gnicamente transmitir conocimientos (Sanchez, 2003).

Es asi que, Lujambio, Tuiran, Garcia, Cisneros, Acosta y Flores (2011) identifican

las principales dimisiones del desempefio, enlistadas en el gréfico 1.

Dominio de la

5 Motivacion Evaluacion Gestion del curso
asignatura

Ambientes de Estrategias, Gestion

Planificacion del

ST aprendizaje métodos y técnicas administrativa

Funciones en Funciones de

: n : ) Satisfaccion general
vinculacion investigacion

Grafico 1.1: Dimensiones en la evaluacion a la practica docente
Fuente: Abdon (2003).
Elaboracion propia (2014).

A continuacion se explican las dimensiones mencionadas, utilizando los indicadores

de cada dimension establecidos por Lujambio, et al. (2011):



1.1.11 Disciplina:

Esta dimension hace referencia al nivel de dominio de conceptos, teoria de la
disciplina/asignatura que el docente imparte. Los autores establecen que muestra

dominio el docente que:

— Explica de manera clara los contenidos de la asignatura.

— Relaciona los contenidos de la asignatura con los contenidos de otras.

— Resuelve las dudas relacionadas con los contenidos de la asignatura.

— Propone ejemplos o ejercicios que vinculan la asignatura con la practica profesional.

— Explica la utilidad de los contenidos tedricos y practicos para la actividad profesional (p.5).

1.11.2 Planificacién del curso:

Planificacion del curso se refiere a la capacidad del docente para planificar de
manera precisa el proceso de ensefianza —aprendizaje basandose en las caracteristicas
de los contenidos, estudiantes y perfil de egreso. Es asi que Lujambio et al. (2011)

manifiestan que cumplen esta dimension el docente que:

— Cumple con los acuerdos establecidos al inicio de la asignatura.

— Durante el curso establece las estrategias adecuadas necesarias para lograr el aprendizaje
deseado.

— El programa presentado al principio de la asignatura se cubre totalmente (p. 5).

1.1.1.3 Disefio de ambientes de aprendizaje:

Dimension que hace se referencia a la capacidad del docente para crear espacios

adecuados para el proceso de ensefianza. Es por ello que se considera que un docente

disefia un ambiente de aprendizaje adecuado cuando:



— Incluye experiencias de aprendizaje en lugares diferentes al aula (talleres, laboratorios,
empresa, comunidad, etc.).

— Utiliza para el aprendizaje las herramientas de interaccion de las tecnologias actuales de la
informacion (correo electrénico, chats, plataformas, etc.).

— Organiza actividades que me permiten ejercitar mi expresion oral y escrita.

— Relaciona los contenidos de la asignatura con la industria y la sociedad a nivel local,
regional, nacional e internacional.

— Usa ejemplos y casos relacionados con la vida real (p.6).

1.1.1.4 Estrategias, métodos y técnicas de aprendizaje:

Con el fin de alcanzar los objetivos planificados en sus clases, el docente debe
utilizar medios variados y adecuados para cada contenido. Se considera que el

docente cumple con esta dimensién cuando:

— Adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes.

— Promueve el autodidactismo y la investigacién

— Promueve actividades participativas que me permiten colaborar con mis compafieros con una
actitud positiva.

— Estimula la reflexion sobre la manera en que aprendes.

— Seinvolucra en las actividades propuestas al grupo.

— Presenta y expone las clases de manera organizada y estructurada.

— Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales (p.6).

1.1.15 Motivacion:

Esta dimension abarca las actividades que el docente realiza con el fin de estimular a
los estudiantes y buscar su interés en el proceso de aprendizaje. Los autores

establecen que da cumplimiento a esta dimensién el decente que:

— Muestra compromiso y entusiasmo en sus actividades docentes.

— Toma en cuenta las necesidades, intereses y expectativas del grupo.

— Propicia el desarrollo de un ambiente de respeto y confianza.

— Propicia la curiosidad y el deseo de aprender.

— Reconoce los éxitos y logros en las actividades de aprendizaje.

— Existe la impresion de que se toman represalias con algunos estudiantes.
— Hace interesante la asignatura (p.6).



Evaluacién del Aprendizaje: Lujambio et al. (2011) manifiestan que una de las
principales actividades del docente es el desarrollo de instrumentos de evaluacion
que vayan acorde y a favor del aprendizaje del estudiantado. Es asi que, sefialan que

el cumplimiento de esta dimension se evidencia cuando el docente:

— ldentifica los conocimientos y habilidades de los estudiantes al inicio de la asignatura o de
cada unidad.

— Proporciona informacién para realizar adecuadamente las actividades de evaluacion.

— Toma en cuenta las actividades realizadas y los productos como evidencias para la
calificacion y acreditacion de la asignatura.

— Considera los resultados de la evaluacién (asesorias, trabajos complementarios, busqueda de
informacion, etc.) para realizar mejoras en el aprendizaje.

— Daa conocer las calificaciones en el plazo establecido.

— Da oportunidad de mejorar los resultados de la evaluacion del aprendizaje.

— Muestra apertura para la correccion de errores de apreciacion y evaluacion.

— Otorga calificaciones imparciales (p. 6-7).

1.1.1.6 Gestion del Curso:

Esta dimension contiene la responsabilidad y organizacion que el docente demuestra
con relacion al cumplimiento de sus funciones. Es por ello que, se manifiesta que un

docente gestiona pertinentemente su curso cuando:

— Asiste a clases regular y puntualmente.

— Fomenta la importancia de contribuir a la conservacion del medio ambiente.
— Promueve mantener limpias y ordenadas las instalaciones.

— Esaccesible y esté dispuesto a brindarte ayuda académica (p. 8).

1.1.1.7 Satisfaccion General:

Finalmente los autores sefialan la importancia de que los profesores experimenten

una satisfaccion general hacia las actividades que realizan.



Como se puede evidenciar la docencia involucra diversas actividades, mismas que no
solo toman lugar dentro del aula de clases, sino también fuera la misma. Por ejemplo,
el docente debe realizar tutorias con sus estudiantes, proceso que se ejecuta de
manera personalizada y atendiendo necesidades especificas. Este apoyo
sistematizado permitiria que el docente motive, guie y realice un seguimiento a los
estudiantes (Sprengler, Egidi & Craveri, 2007), los cuales a la vez adquiririan habitos

que facilitan su aprendizaje autdbnomo (Alonso, 1998).

Ademas de las actividades netamente ligadas a la docencia, el profesor universitario

realiza proyectos de investigacion, actividad que se explica a continuacion.

1.1.2 Investigacién

La investigacion es una de las actividades del docente considerada como uno de los
competentes esenciales en el quehacer universitario, puesto que permite la
produccion de conocimientos en diferentes areas (Sanchez, 2003). Es por ello que la
investigacion debe estar relacionada a la docencia, puesto que la docencia no solo se
refiere a la preparacion y transmision de contenidos, sino también a la explicacion de

los comos, las causas y los contextos en los que se origina el conocimiento.

Con el propésito de que el docente realice investigaciones académicas, se
recomienda que los profesores elijan una linea de investigacion que permita
formalizar su trabajo. Ademas, deben existir laboratorios de investigacion, en los
cuéles se brinde asesoria de profesores, ayudantes de profesores y estudiantes

(Zaldivar, 2010).
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De esta manera, si el personal docente no cuenta con las herramientas, tiempo,
formacion y metodologia necesarios para el proceso de investigacion, no podra

generar conocimientos nuevos gque afectara directamente en su desempefio docente.

1.1.3 Vinculacion

De acuerdo a los establecido en la LOES (2010), la universidad debe disefar y
ejecutar proyectos de vinculacion con la colectividad, los cuales deben estar
relacionados con la estructura productiva de cada provincia y deben ser guiados por
los profesores. El desarrollo de proyectos de vinculacion con la colectividad brinda a
los profesores universitarios el espacio para que, en conjunto con los estudiantes,
logren que los beneficios del conocimiento lleguen a toda la comunidad (Zaldivar,

2010).

Ademas de la docencia, investigacion y vinculacion, ciertos profesores cumplen
funciones administrativas, colaboran en planes de mejora para la institucion,
coordinan diferentes dareas académicas, e incluso desarrollan actividades
extracurriculares con los estudiantes como talleres, clubs, ponencias o seminarios.
Por lo ya mencionado y considerando la constante evolucion de la sociedad y lo
contemplado en la LOES (2010), es importante describir el perfil del docente

universitario.
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1.1.4 Plataforma Virtual

En la actualidad, resulta imposible hablar de educacion sin hablar de tecnologia. Las
universidades a nivel mundial utilizan como una herramienta de apoyo educativo
plataformas virtuales que facilitan el encuentro entre profesores y estudiantes
(Sanchéz, 2009). Esta herramienta permite la publicacion de archivos, videos, URL,
etc. Y al mismo tiempo facilita la presentacion de tareas por parte del estudiantado.
Por tal razon, es un elemento fundamental en la educacion de modalidades

presencial, semipresencial y a distancia.

1.1.5 Nuevo perfil del docente universitario

La LOES (2010) categoriza a los profesores universitarios en cuatro tipos: titulares,
invitados, ocasionales o bajo honorarios. A su vez, clasifica a los profesores titulares
en principales, agregados o auxiliares. También contempla tres modalidades respecto
al tiempo de dedicacién: exclusiva o tiempo completo (40 horas semanales), semi-
exclusiva o medio tiempo (20 horas semanales) y tiempo parcial (menos de 20 horas

semanales).

Con las reformas ejecutadas recientemente a la LOES, el perfil del docente adopt6 un
notorio cambio en relacion a las exigencias para su desempefio. Una de aquellas
reformas, sefiala que para acceder a titular principal, es necesario contar con los
siguientes requisitos: a) Titulo de Doctorado o PhD en el area que ejercera la catedra,
b) Haber publicado alguna obra o articulo en el area de ejercicio de la catedra, c) Ser

ganador del respectivo concurso publico de merecimientos y oposicion, y d) Tener
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cuatro afios de experiencia docente. En el caso de un docente titular agregado o

auxiliar debera tener como minimo el titulo de maestria afin a la catedra a impartir.

Con el fin de garantizar un educacion superior de calidad y como resultado de las
requerimientos (no solo de la LOES), las universidades mantienen procesos de

evaluacion del personal docente, que se aborda a continuacion.

1.1.6 Evaluacion del desempefio docente

En el presente trabajo se aplicO una autoevaluacion docente como parte de los
instrumentos para la recoleccién de informacién acerca del desempefio del profesor
en sus actividades. Por tal razén que se aborda la teoria en con respecto al procesos
que se deberia seguir con el fin de evaluar objetivamente el desempefio de los

profesores universitarios.

La evaluacion del desempefio docente no tiene como fin mostrar las deficiencias o
menos aun categorizar a los catedraticos, sino busca su reflexion en el desempefio
para que adquiera el perfil adecuado (Estrada, 2002). La evaluacion del desempefio
docente pretende obtener datos de la realidad con el proposito de mejorar la
institucion  educativa, el desarrollo profesional de los educadores v,
consecuentemente, el proceso de aprendizaje en los estudiantes. La evaluacion del
desempefio de los profesores universitarios requiere establecer un proceso
sistematizado mediante instrumentos objetivos, sencillos, claros, validos y

pertinentes. Por ello, se recomienda que deba iniciarse con la autoevaluacion, luego
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la hétero-evaluacion y finalmente la co-evaluacion, que se explican en el grafico 2

(Abdén, 2003).

Autoevaluacion

Heteroevaluacion

Coevaluacion

Grafico 1.2: Tipos de Evaluacion: Autoevaluacion, hétero-evaluacion y co-evaluacion

Fuente: Abddn (2003).
Elaboracion propia (2014).

+El profesor de manera individual valora su redimiento en

las diferentes areas. De aqui ya obtiene los primeros
beneficios de la evalucion ya que reflexiona acerca de sus
fortalezas y debilidades en su desempefio laboral.

*Estudiantes, coordinadores y autoridades evaluan el

desempefio del profesor universitario.

+La evalucion esta a cargo de pares, en este caso serfan

otros profesores.

Como se observa en el grafico anterior, la autoevaluacion, hétero-evaluacion y co-

evaluacion son formas en las que se puede registrar una valoracion del desempefio

docente. Estos tres tipos de valoracién deben ocurrir como parte de un proceso

planificado y organizado (Abdon, 2003).

Con el fin de que los resultados de la evaluacion aporten en la calidad de la

educacion y contribuyan principalmente a que los profesores mejoren su desempefio,

es esencial disefiar o escoger correctamente los instrumentos de evaluacion y las

dimensiones que se desea valorar.

Es de importancia que antes de seleccionar los instrumentos de evaluacion se

establezcan los objetivos de la misma, de manera de escoger dimensiones que

validen dicha evaluacién.
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Con lo antes mencionado su puede evidenciar que la profesion docente involucra
diversas actividades, mismas que si bien proporcionan espacios para el crecimiento
profesional y personal de los profesores, a su vez pueden generar desgaste e incluso
estrés laboral. Es por tal razon que a continuacion se conceptualiza el trabajo y luego

se analiza los efectos del mismo en la salud de los profesores.

1.2 Eltrabajoy lasalud

En la actualidad el trabajo se considera fundamental para el bienestar del individuo,
su familia y comunidad. De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT; citado en UGT, 2006), el trabajo es la esencia en la estructuracion de las

sociedades.

Bajo esta perspectiva, la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo (2003)
establece que el trabajo es la aplicacion de esfuerzos fisicos o mentales,
conocimientos, recursos personales y compromiso a lo largo del tiempo. Waddell y
Burton (2006) afiaden que el trabajo no es solo una ocupacién por la cual el ser
humano recibe una remuneracidon, sino que “incluye empleos no pagados o
voluntarios, educacion y entrenamiento, responsabilidades y cuidados familiares”
(p.4). Por lo tanto, trabajo es toda actividad remunerada o voluntaria, personal y/o
profesional en la que el ser humano se involucra fisica 0 mentalmente, que al requerir

el uso de recursos y esfuerzos continuos, promueve un impacto en la salud.

Son varias las acepciones que se le han asignado a salud. A lo largo del presente

trabajo se utilizara la definicién de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) que
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se ha mantenido desde 1946. Este organismo refiere que “la salud es un estado de
completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades” (OMS, 2001, p. 1). En otras palabras, no basta con que una persona
manifieste no sentir malestar para concluir que es un ser saludable, sino que debe
reportar bienestar en su dimension fisica, psicologica e interpersonal. A pesar de
constituirse en una definicion clara, precisa y que presenta una aceptacion
generalizada, no ha sido capaz de traspasar al mundo de la teoria y de la
investigacion (Diaz, Blanco, Horcajo & Valle, 2007). Al respecto, estos autores
sefialan dos factores de tal paradoja: (a) la insistencia de un modelo de sujeto
centrado en una concepcion individualista, sin considerar variables contextuales, y
(b) la mantencion de una “ideologia de la enfermedad” que ha definido la produccion
del conocimiento (Diaz et al., 2007). Esto ha generado la dificultad de encontrar
“instrumentos estandarizados para medir, diagnosticar y estudiar la presencia de la
salud mental” (Keyes, 2005, p. 539). Esta misma autora ha propuesto la concepcion
de un Modelo del Estado Completo de Salud que considera dos axiomas: que la
ausencia de enfermedad no garantiza la presencia de salud y que la salud mental
admite un funcionamiento psicosocial positivo. Estos aspectos tienen implicaciones
significativas cuando se estudian las condiciones de salud mental en contextos

laborales.

En este sentido, de acuerdo a Boda, de Diego y Vigil (2004), la salud es una variable
que debe ser evaluada al momento de analizar la calidad productiva de una
institucion, ya que el estado de salud fisica y psicologica de los trabajadores
repercutird directamente en los servicios que estos proporcionen. Esta concepcion

refuerza que el trabajo representa salud, aspecto corroborado en varios estudios.
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Por ejemplo, Dodu (2005) manifiesta que el trabajo cubre necesidades psicosociales;
Shah y Marks (2004) concluyen que el trabajo es esencial para la “identidad
individual, roles sociales y estatus social” (citado en Waddell y Burton 2006, p. 9).
No obstante, diversos aspectos del trabajo pueden convertirse en riesgos que ponen
en peligro la salud de los trabajadores (Coggon 1994; HSC, 2002; HSC 2004 &
Snashall, 2003). Seguidamente, se describiran los beneficios y riesgos que el trabajo

representa para la salud.

1.2.1 Beneficiosy riesgos del trabajo

En general las personas manifiestan la necesidad de obtener trabajo con el fin de
encontrar un bienestar fisico, psicoldgico y econdémico. No obstante, también
expresan a diario sus inconformidades y problemas generados en su entorno laboral.
De alli que podamos identificar una esfera positiva del trabajo que permite el
desarrollo profesional y personal de ser humano, y una negativa que podrian generar

consecuencias en la salud del trabajador (UGT-Aragén, 2005).

Un entorno laboral adecuado permite obtener ingresos econdémicos y desarrollar
bienestar en &mbitos psicosociales. Sin embargo, el trabajo también representa riesgo
para los trabajadores quienes se enfrentan a diversas condiciones que atentan en su
salud fisica y mental (AFOEM, s.f.; UGT, 2005). En la tabla 1 se sintetizan los

beneficios y riesgos del trabajo en la salud.



Tabla 1.1: Descripcion de beneficios y riegos del trabajo en la salud de las personas.
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Beneficios

Riesgos

— Fomenta el bienestar y calidad de vida
— Genera ingresos econémicos
— Evita exclusién social

—  Permite que el individuo:
— Cubra necesidades de pertenencia
— Obtenga identidad social y estatus
—  Organice sistematicamente su tiempo
— Desarrolle relaciones interpersonales
— Se proponga metas
— Posea autoestima saludable
— Adquiera competencias

—  Es positivo para la salud fisica y mental?

Accidentes de trabajo
Enfermedades Profesionales
Fatiga Profesional
Insatisfaccion laboral

Estrés

Fuente: AFOEM, s.f.; UTG-Arag6n, 2005
Elaboracion propia (2014).

1.2.2 Riesgos psicosociales

De acuerdo a la OIT (1986), los riesgos psicosociales estan asociados a la influencia

de diversos aspectos del entorno laboral, que genera un impacto en los trabajadores.

Asi, dicha institucion define riesgos psicosociales como:

Las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los
trabajadores/as, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la

salud de los trabajadores/as a través de sus percepciones y experiencias. (UGT, 2006,

p. 23).

Consecuentemente, la amenaza de los riegos psicosociales se genera en todo

contexto laboral, ya que los trabajadores forman parte de un todo dindmico que se

encuentra en constante interaccion con el ambiente y las relaciones interpersonales

que en él se desarrollan. Precisamente, los momentos en que los trabajadores

2 El trabajo no solo beneficia a las personas saludables, sino también a los individuos con alguna

discapacidad.
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experimenten o desarrollen percepciones de riesgos psicosociales podrian convertirse
en factores detonantes que pueden desencadenar consecuencias negativas para su

salud.

1.2.3 Factores de riesgos psicosociales en el trabajo

La sociedad actual se enfrenta a diversos cambios en el &mbito laboral, ya sea por
politicas gubernamentales, globalizacién, tecnologias, o la continua evolucion del ser
humano. De acuerdo a lo establecido por Mansilla (2012), el ambito laboral hoy en
dia “requiere empresas organizadas, dindmicas y con altos estdndares de calidad que
puedan adaptarse facilmente a un entorno cambiante y exigente” (p. 8). Como
consecuencia de ello, el perfil del trabajador en los diferentes campos ocupacionales
varia continuamente. Por ejemplo, cada vez es mas extensa la lista de requisitos,
capacitacion, formacién, competencias o experiencia, que un aspirante debe cumplir

para incorporarse en una ocupacion.

Estas exigencias, junto a la interaccion permanente entre el trabajador, la
organizacion y la gestion de la misma, componen diversos factores de riesgo que
podrian convertirse en estresores’. En la tabla 2, se resumen algunos de los

principales factores de riesgo psicosocial encontrados en el contexto laboral.

Asi, los estresores laborales pueden ser de indole fisica, bioldgica, quimica, y pueden

originarse por tres aspectos: (a) en las relaciones entre comparieros y autoridades en

% Circunstancia que es percibida como un riesgo, que sobrepasa la capacidad de respuesta de la
persona (Consejeria de Administracion Autonoémica, 2008).
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las caracteristicas de las tareas, (b) en las expectativas de la empresa y, (c) por la

estabilidad que tal organizacién pueda proporcionar.

Esto justifica que varios estudios se hayan centrado en analizar las consecuencias de
los factores de riesgo psicosocial, sugiriendo que estos podrian ser una de las
principales fuentes para la presencia del estrés (Lucefio, Martin, Jaén & Diaz, 2005;

Mansilla 2012; Moreno & Béez, 2010).

1.3 Estrés laboral

En la cotidianidad, la palabra estrés tiende a convertirse en un término coloquial, que
se utiliza para describir las situaciones conflictivas en la vida profesional, personal, y
social. Es decir, las personas sienten estrés cuando no pueden cumplir con las
demandas de su contexto. No obstante, este déficit en las respuestas a las demandas
en un entorno laboral asume otras caracteristicas que complejizan dicho
cumplimiento. Ello ha posibilitado que el estudio del ambiente de trabajo como
fuente de estrés cuente con una amplia tradicién en los modelos tedricos sobre el

proceso de estrés (Cifré, Salanova & Ventura, 2009).

Tabla 1.2: Factores y estresores psicosociales en el trabajo

Condiciones Ejemplos

Ambientales Agentes fisicos: lluminacidn, temperatura, humedad, ruido,
etc.
Agentes quimicos: Productos nocivos o tdxicos
Agentes biologicos: Virus, bacterias, hongos, etc.

Disefio del puesto de trabajo Disefio y ubicacion de lugar de trabajo
Mobiliario
Recursos Yy espacio de trabajo
Jornada de trabajo Pausas

Cambios de actividad
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Horario de trabajo

Horarios fijos, flexibles nocturnos
Turnos de trabajo

Funciones y tareas

Contenido del trabajo

Sentido del trabajo

Conocimiento de sus tareas

Coherencia entre la capacidad del trabajador y sus funciones

Ritmo del trabajo

Plazos urgentes

Presion en el tiempo de entrega
Competitividad entro compafieros
Cantidad de trabajo

Monotonia

Tareas repetitivas, desagradables

Autonomia

Posibilidad de planificar del trabajo
Toma de decisiones

Carga Mental

Exigencias intelectuales

Poco tiempo y varias tareas

Demandas sobrepasan las competencias del trabajador
Bajo nivel de trabajo

Formacioén

Nivel de formacidn superior 0 menor que lo requerido para el
trabajo

Desempefio del Rol

Sobrecarga de rol
Ambigtiedad de rol
Disfunciones en la gestion
Obijetivos divergentes

Comunicacién

Comunicacién formal
Comunicacion informal

Estilo de mando

Estilo autoritario 0 autocratico.
Estilo paternalista

Estilo pasivo

Estilo democratico o participativo

Relaciones Interpersonales en el
ambito laboral

Poca cohesion
Tensién

Seguridad del empleo

Desarrollo profesional

Fortalezas y debilidades personales

Inseguridad laboral
Traspasos

Espacios de capacitacion
Ascensos
Reconocimiento

Fuente: INSIGT, 1996a, 2001 y 2002.
Elaboracion propia (2014).

La palabra estrés fue utilizada

en primera instancia por Walter Cannon (1911),

cuando descubrio que la secrecion de adrenalina estaba influenciada por factores

emocionales (citado en Gonzalez, 1994). En 1970, MacGrath conceptualizo el estrés

como un “desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de

respuesta del individuo bajo condiciones en las que el fracaso ante esta demanda

posee importantes consecuencias (percibidas)” (citado en UGT, 2005, p. 89). De

acuerdo a la OMS, el estrés laboral corresponde a “la reaccion que puede presentar el
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individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la
situacion” (citado en Leka, Griffiths & Cox, 2004, p. 3). Mansilla (2012),
complementa esta definicion al precisar que las reacciones ante el entorno
amenazante pueden ser de indole emocional, cognitivo y fisioldgico. En efecto, se
puede plantear que el estrés laboral concierne al conjunto de reacciones fisicas y
psicoldgicas ante el desequilibrio entre las demandas, exigencias, expectativas del

entorno laboral y los recursos que posee el trabajador para afrontarlas.

De igual manera la OMS y OIT miden el estrés laboral a través de siete dimensiones

mismas que se analizan seguidamente (lvancevich & Mattenson, 1985):

— Clima organizacional: hace referencia a la comprension de la mision,
politicas y estrategias de la organizacion por parte del personal.

— Estructura organizacional: aborda lo relacionado con la forma de rendir
informes, control sobre el trabajo y jerarquia en la institucion.

— Territorio organizacional: se refiere al espacio con que el personal cuenta para
ejercer sus funciones.

— Tecnologia: evalua la presencia de recursos tecnolégicos y el conocimiento
de los trabajadores para utilizarlos

— Influencia del lider: esta dimension explora la percepcion del trabajador
acerca de la funcién que cumplen su lider en la organizacion.

— Falta de cohesion: hace referencia a la organizacion y efectividad de los

equipos de trabajo.
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— Respaldo del grupo: mide la percepcion del trabajador en cuanto al apoyo que

recibe del resto del personal de la institucion

En los Ultimos afios se ha incrementado el interés en investigar los factores
psicosociales que fomentan la aparicion de estrés laboral en los trabajadores, que
conlleva la aparicion de reacciones negativas. Estas reacciones se presentan en fases,

las que se exponen a continuacion.

1.3.1 Fases del estrés

Hans Selye (1974), describe el estrés como los esfuerzos que el cuerpo humano
realiza para adaptarse a los cambios del medio ambiente. De acuerdo a este autor,
estos requerimientos se manifestarian en tres fases: alarma, resistencia y

agotamiento.

1.3.1.1 Fasedealarma

En una etapa inicial, cuando se enfrenta un estimulo estresor, la primera respuesta del
cuerpo humano es disminuir la resistencia y preparar al organismo para afrontar el
estresor. Ello promueve la adopcién de una reaccion de lucha o huida®. Esto se
expresa en la experimentacion en el ser humano de diferentes estados,

fundamentalmente fisicos, tales como: hiperventilacion, taquicardia, aumento de

* Walter Cannon (1911), establecio el concepto de lucha o huida y la define como la “respuesta basica
del organismo a toda situacion percibida como peligrosa” (citado en Gonzales, 1994).
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capacidad sensorial, dilatacion de pupilas o contraccion del bazo. En este estado, la

sangre abandona la piel y se conduce a los muasculos, corazén y cerebro.

1.3.1.2 Fase de resistencia

En una segunda fase el organismo se mantiene activo y trata de adaptarse a la
situacion, disminuyendo la sintomatologia de la reaccién de lucha o huida. En caso
de que el individuo no logre eliminar la situacién amenazante o adaptarse a la misma,

desencadenara una fase posterior de agotamiento.

1.3.1.3 Fase de agotamiento

Esta tercera fase ocurre cuando el estresor se manifiesta en alta frecuencia y durante
un tiempo prologado. El individuo se agota al no contar con los recursos para
defenderse de la situacion amenazante, que podria desencadenar enfermedades
fisicas y/o psicoldgicas. No obstante, si el individuo convierte la situacion
amenazante en un reto, el estrés no necesariamente sera experimentado en la esfera
de las consecuencias negativas. De alli que puedan identificarse tipos de estrés; uno

positivo y otro negativo.

1.3.2 Tipos de estrés

El estrés se ha tendido a relacionar con consecuencias negativas. Selye (1974),

identificd dos tipos de estrés: uno positivo y uno negativo. El estrés positivo, al que

denomin0 eustrés, es el responsable de que las personas busquen cumplir retos y
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generen comportamientos nuevos y creativos. Precisamente, el eustres evita que la

jornada laboral de las persona se vuelva mondtona.

Por el contrario, el estrés negativo, que Selye nombro distrés, es aquel que produce
agotamiento y desgaste si es canalizado y controlado de manera efectiva. De esta
forma, un nivel moderado de estrés en el contexto laboral es positivo, ya que el ser
humano se mantendra motivado a cumplir con sus funciones. En este punto, Selye
considera que las reacciones de nuestro organismo ante el eustrées y el distrés son las
mismas, sugiriendo que las percepciones y experiencias que los trabajadores tengan
con el estrés dependeran en como lo afronten (Seyle, 1974). En otros términos, si un
trabajador busca disfrutar de la actividad y obtener un aprendizaje del mismo, evitara
el mencionado desgaste. En contra, si los individuos participan de las actividades por
obligacion o simplemente por cumplir, lo mas probable es que terminen

experimentando distreés.

Por tanto, el estrés que no se regula de manera pertinente genera efectos negativos a
nivel fisiolégico, conductual y psicoldgico en los trabajadores, los que se detallan

seguidamente.

1.3.3 Efectos fisiologicos

Preferentemente, podria presentar dos vias: (a) el estrés precipita los sufrimientos de
personas ya enfermas o predispuestas a enfermedades, (b) la activacion psico-
fisioldgica continua producida por los estresores conduce a un abuso organico que

degenera en alteraciones (Manassero, Vazquez, Ferrer, Fornes & Fernandez, 2003).
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1.3.4 Efectos conductuales

Kahn y Boysiere (1992) establecen que el estrés laboral puede ocasionar en el
trabajador altas tasas de ausentismo, accidentes, abuso de drogas, déficit en el
desempefio laboral, poca productividad y comportamiento agresivos (citado en
Landy & Conte, 2005). De esta forma, la experiencia del estrés desarrolla o
incrementa conductas directamente nocivas para la salud (i.e. el abuso de sustancias)
o disminuye o elimina conductas beneficiosas para la salud (i.e. abandonar el
ejercicio fisico o los amigos) (Manassero et al., 2003). Otros efectos conductuales
identificados se considera la disminucion en el procesamiento de informacion y en el

desempefio laboral (Landy & Conte, 2005).

1.3.4.1 Procesamiento de informacioén

Diversos estudios abordan el impacto del estrés laboral en el procesamiento de la
informacion. Por ejemplo, Smith (1990), establece que el estrés laboral produce un
deterioro en la memoria, en los tiempos de reaccidn y desempefio en diferentes tareas
que debe cumplir el trabajador. Svenson y Maule (1993), sefialan que el
procesamiento de informacion se deteriora debido al déficit de atencion y tareas
cognitivas que el individuo experimenta a causa del estrés laboral. Ademas, los
estudios de Rastegary y Landy (1993) y de Shanteau y Dino (1993), manifiestan que
las personas que presentan estrés laboral, exhiben problemas en el procesamiento de
informacidn, ya que su creatividad y toma de decisiones se ven afectadas por tal

desgaste (citado en Landy & Conte, 2005).
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1.3.4.2 Desempefio

Dado que el estrés laboral afecta el funcionamiento fisico y psicoldgico del
trabajador, es inherente que su desempefio también sufrira consecuencias negativas.
Se ha descrito la hipotesis de que el estrés y el desempefio laboral presentan una
relaciéon en forma de “U” invertida; a medida que el estrés aumenta, igualmente
ocurre con el desempefio. Pero, en un punto determinado, dicho estrés comienza a
disminuir. En consecuencia, en situaciones en las cuales el individuo no se enfrenta a
retos (eustres) y en las que experimenta demasiado estrés laboral (distrés) existe un

déficit en el rendimiento (Landy & Conte, 2005).

1.3.5 Efectos psicologicos

Entre las consecuencias psicolégicas del estrés laboral, se encuentran la ansiedad,
depresiodn, burnout o desgaste profesional, fatiga, tension laboral e insatisfaccion con
el trabajo (Landy & Conte, 2005). Por otra parte, la anticipacion de experiencias de
estrés y el propio estrés produce distorsiones cognitivas, afectivas y perceptivas
(Manassero et al., 2003). Asimismo, genera preocupaciones extremas, confusion,
vulnerabilidad ante las criticas, riesgo de consumir sustancias y disminucion en la
habilidad de adopcion de decisiones, la concentracion y focalizar atencion. Cuando
estos efectos son experimentados en forma continua, pueden desencadenar en el
trabajador diferentes trastornos psicologicos, tales como trastornos del suefio, de la
conducta alimentaria, trastornos afectivos, de ansiedad e incluso de personalidad.
Conjuntamente, quienes padecen estrés laboral estan mas propensos al absentismo,

accidentes e incluso suicidio (Mansilla, 2012). Pese a estas consecuencias negativas
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reflejadas en la conducta del trabajador, surgen otras en el ambiente laboral, que
puede afectar las relaciones interpersonales, los diferentes procesos administrativos e

incluso la productividad y servicio de la empresa (Cifré et al., 2009).

1.3.6 Estrés laboral en los profesores universitarios

En la actualidad, debido a los diferentes cambios que ha experimentado el ambito de
la educacidn, los profesores universitarios han asumido diferentes roles que implican
una mayor participacién en procedimientos de gestion y decisiones del proceso de

ensefianza — aprendizaje.

Por consiguiente, estos roles demandan mayor conocimiento y manejo de diversas
herramientas tecnoldgicas y didacticas que estd dando lugar a un desgaste fisico,
psicolégico y emocional en los profesores. Es por ello que, las diversas actividades
en las que se involucran, pudieran ser fuente de tension, que posiblemente

desencadenen respuestas de estrés laboral.

La literatura revisada evidencia escasas investigaciones acerca del estrés laboral en
profesores universitarios. No obstante, existen estudios que califican a la docencia
como una de las profesiones con alto riesgo de padecer estrés laboral (Sanchez &
Claveria, 2005) debido a la interaccion directa y continua entre profesores y
estudiantes. De igual manera, las reformas educativas presentan una fuente de

presion en la docencia
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Avargues y Borda (2010), establecen que el estrés laboral aparece cuando los
profesores perciben y/o experimentan que no disponen de las habilidades personales
y profesionales necesarias para dar respuesta a las demandas innatas de su profesion.
Por otro lado, Travers y Cooper (1997), han identificado el cambio como una de las
fuentes comunes de estrés en los profesores. Las presiones del cambio estan
asociadas con “crecientes demandas de tiempo, que exigen a los profesores asimilen

los cambios propuestos, examinen sus practicas actuales y las modifiquen” (Travers

& Cooper, 1997, p. 18).

Al mismo tiempo, en la profesion docente se podrian presentar diferentes
condiciones que desencadenen el estrés laboral, por ejemplo: rutina mondtona,
sobrecarga laboral, conflictos de rol, salarios bajos, escasos recursos laborales y
personales. Estas condiciones podrian resultar en que el trabajador experimente poco
control en las funciones a su cargo, no consiga adaptarse a su entorno y exprese tener
niveles bajo des satisfaccion laboral (Arimany, s.f.; Barbarroja, 2009; Moriana &

Herruzo, 2004; Zavala, 2008).

En la tabla 3, se incluyen las principales causas del estrés laboral en profesores.

Tabla 1.3: Causas del estrés laboral en profesores

— Contacto permanente con estudiantes,
colegas, autoridades, etc.

— Estudiantado heterogéneo

— Falta de apoyo administrativo

— Rutina diaria

—  Sobrecarga laboral

— Falta de control en sus diferentes funciones

— Aprension a la evaluacién

— Falta de adaptacion en el entorno

— Cambios constantes en el sistema educativo

— Salarios bajos
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— Trabajo administrativo

— Conflictos interpersonales

—  Escasas oportunidades de especializacion
profesional

— Insatisfaccién laboral

— Escasos recursos laborales y personales

Fuente: Arimany, s.f.; Barbarroja, 2009; Moriana & Herruzo, 2004; Zavala, 2008
Elaboracion propia (2014).

Los profesores que no logren contrarrestar el desgaste diario de su profesion podrian
experimentar diferentes sintomas del estrés laboral, tales como complicaciones
fisicas (problemas endocrinos, respiratorios, digestivos, coronarios neurolégicos,
dolores de cabeza, temblores, dolores musculares, manifestaciones vegetativas,
hipoxia®, taquicardia) y psicoldgicas (baja autoestima, falta de autorrealizacion,
sentimiento de inferioridad, ansiedad, apatia, depresion, frustracidn, nerviosismo,
alteraciones en el suefio y alimentarias, irritabilidad, ambivalencia en el estado de

animo).

Ademas, aquellos profesores que padecen estrés laboral experimentan sintomas
fisicos y psicolégicos que podrian influir en su desempefio docente, especialmente en
la calidad del proceso de ensefianza (Ballenato, 2002). Lo cual, consecuentemente,

afecta a todo el sistema educativo.

A continuacion en la tabla 4 se presenta una compilacion de las principales

manifestaciones del estrés laboral.

% El diccionario médico de la Academia Nacional de Medicina de Colombia define hipoxia como: el
déficit de oxigeno en el organismo.
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Tabla 1.4: Manifestaciones del Estrés Laboral

Complicaciones fisicas y psicoldgicas
Agotamiento mental y fisico

Deterioro en el funcionamiento interpersonal
Disminucion de libido sexual

Ideas sobrevaloradas, obsesivas y paranoicas
Consumo de drogas

Bajo desempefio laboral

Burnout

Fuente: Arimany, s.f.; Barbarroja, 2009; Moriana & Herruzo, 2004; Zavala, 2008
Elaboracion propia (2014).

Uno de los efectos del estrés laboral mas estudiados en la actualidad es el burnout o

Ilamado sindrome de estar quemado o agotado en el trabajo.

1.4 Burnout-Estar Quemado o Agotado

En consecuencia a la exposicion continua a estresores laborales, el trabajador puede
desarrollar el sindrome de burnout (BO), el cual, ha sido traducido al espafiol como
sindrome de quedar quemado por el trabajo (SQT) (Arquero & Donoso, 2013; Gil-
Monte & Peir6, 1997), o desgaste profesional (Galvez, Moreno & Mingote, 2009).
Este término, que ha contado con al menos 19 denominaciones en la literatura en
espafol (Gil-Monte, 2003), surge como una metafora para describir una situacion
de agotamiento tras un periodo de esfuerzo y dedicacion con altas demandas

emocionales (Galvez et al., 2009).

Forbes (2011), define el BO como la condicién resultante de la exposicion a
presiones prolongadas. Moreno y colaboradores (2009) refieren que el BO es una
respuesta crénica, misma que se origina por el desequilibrio entre las demandas del

contexto y los recursos laborales de la persona. Siguiendo esta misma linea Ponce,
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Bulnes, Aliaga, Atalaya y Huertas (2005) consideran al BO como la “fase avanzada
del estrés profesional y se produce cuando se desequilibran las expectativas en el

ambito profesional y la realidad del trabajo diario” (p. 89).

El término burnout fue utilizando inicialmente por Freudenberger (1974) para
describir el “conjunto de sintomas médico-biolégicos y psicosociales inespecificos,
que se desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva
de energia” (citado en Ponce, Bulnes, Aliaga, Atalaya & Huertas, 2005, p. 90).
Paralelamente Freudenberger (1974) se refiere al BO como un fendmeno de
cansancio fisico, pérdida de motivacion, desgaste emocional, bajo nivel de
realizacion, deshumanizacion, intolerancia, resentimiento, agresividad y poco
compromiso (Arquero & Donoso, 2013; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001;

Ponce, Bulnes, Aliaga, Atalaya & Huertas, 2005).

En 1977, Cristina Maslach introdujo el concepto de BO en los estudios en psicologia.
Inicialmente se refiri6 a este término como la respuesta a un estrés emocional,
caracterizado principalmente por desgaste psicol6gico, indiferencia y poca
adaptacion en las tareas que se deben realizar (citado en citado en De la Asuncion,
2005). Posteriormente en 1997, Maslach junto con Leiter, describen al BO como la
“erosion del alma”, refiriéndose al desequilibrio entre la forma de ser de una persona,
sus metas y las actividades que realiza. De igual manera, Gil-Monte y Peirdé (1997)
se refirieron al BO como “una respuesta emocional al estrés cronico integrado por
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el
propio rol profesional, asi como la constatacion de encontrarse emocionalmente

agotado” (pp. 18-19).
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Diversos estudios y autores concuerdan en que el BO esta caracterizado por tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y bajo logro personal o
también identificado como falta de realizacion (Arquero & Donoso, 2013; Bakker,
Demerouti & Euwema, 2005; De la Asuncion, 2005; Gil-Monte & Peird, 1997;
Landy & Conte, 2005; Moreno, Rodriguez & Escobar, 2001). Estos aspectos se

describen en el gréafico 3.

+Fatiga, falta de energia.
*Distanciamiento emocional y cognitivo
Agotamiento *Irritabilidad

* Ansiedad

*Cosificacion hacia colegas y clientes.
* Actitudes cinicas
Despersonalizacién *Rigidez

*Disminucion de logros personales
* Autoevaluacid de desempefio v efectividad negativa

Baja Realizacion Personal

Grafico 1.3:Caracteristicas del burnout, descritas en los componentes de agotamiento,
despersonalizacion y baja realizacion personal

Fuente: Landy y Conte (2005).

Elaboracién propia (2014).

De acuerdo a lo descrito en el grafico 2, el agotamiento o cansancio emocional
aborda la incapacidad de entrega tanto personal como psicologica. La
despersonalizacion hace referencia a las respuestas negativas, especialmente con los
receptores de los servicios y la baja realizacidén personal supone una autoevaluacion
negativa del desempefio laboral (Arquero & Donoso, 2013; Gil-Monte & Peird,

1997; Landy & Conte, 2005). Estos tres factores constituyen la estructura del BO.
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Una de las actividades laborales con mayor riesgo de experimentar este sindrome son
las de caracter asistencial, es decir, en labores en que el principal objetivo es la ayuda
y el apoyo a los demas mediante la intervencion social. Por ejemplo, enfermeras,
médicos, profesores, policias, psicélogos, trabajadores sociales, entre otros (Moreno,

Bustos, Matalla & Miralles, 1997; Ponce, Bulnes, Aliaga, Atalaya & Huertas, 2005).

Diversos estudios han analizado los ambientes laborales y las caracteristicas que
podrian ser los generadores del sindrome de BO. Ello ha permitido que se hayan

desarrollado algunos modelos explicativos del BO, que se detallan a continuacion:

1.4.1 Modelo de BO dentro del proceso de estrés laboral de Gil-Monte y Peir6

(1997).

Gil-Monte y Peir6 (1997) sugieren que el BO es una especifica respuesta al estrés
laboral. Esta constituido de estresores laborales que promoverdn una serie de
estrategias de afrontamiento que deben ser efectivas para manejar las respuestas de
estrés. Cuando las respuestas de afrontamiento no son exitosas conllevan fracaso
profesional y en las relaciones personales. Esto condiciona las respuestas de
sentimientos de baja realizacion personal en el trabajo y agotamiento emocional. La
despersonalizacion, de acuerdo a estos autores, se desarrolla como nueva forma de

afrontamiento.

De esta forma, es indispensable promover estrategias de afrontamiento que se

enfaticen en estrategias activas, centradas en la emocion o de otro tipo, con las cuales
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evitar los sentimientos de agotamiento y baja realizacion personal. El grafico 4

ejemplifica este modelo.

Sindrome de Quemarse por el

/ Trabajo (BO)

Discrepancia Consecuencias del
Demandas/ - Estrés _ Estrategias de - Baja realizacion en el = Estrés
Recursos — ®| Percibido [~ ™| Afrontamiento [~ ™) Trabajo » (individuales y

(Estresores) organizacionales)

\ Agotamiento

Emocional

Despersonalizacion

Gréfico 1.4: Modelo de integracion del BO dentro del proceso de estrés laboral
Fuente: Gil-Monte y Peiré (1997).

1.4.2 Modelo de Recursos y Demandas de Xanthoupoulou et al. (2007)

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2007), sefialan que es fundamental
identificar las condiciones y recursos mediante los cuales se pueda maximizar el
compromiso de los trabajadores y reducir el agotamiento. Esto con el fin de
optimizar el ambiente laboral y consecuentemente reducir y evitar el estrés laboral y

BO.

Los autores analizan el impacto de recursos personales como la autoeficacia,
autoestima y el optimismo en el modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R),

como se explica a continuacion.
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1.4.2.1 Modelo de demandasy recursos (JD-R)

Este modelo se sefiala que las caracteristicas del ambiente se pueden clasificar en dos
categorias: demandas y recursos laborales. Las demandas laborales, corresponden a
las variables fisicas, sociales y/u organizacionales que se presentan en el contexto
laboral y exhortan un esfuerzo fisico y/o psicolégico, el cual genera consecuencias
negativas en el trabajador. Por otra parte, los recursos laborales se refieren a las
variables fisicas, sociales y/u organizacionales del trabajo que son de gran ayuda para
el alcance de metas. Estas sirven para disminuir las demandas laborales y permiten
cumplir los objetivos y proporcionan espacios de crecimiento personal y laboral

(Llorens, del Libano & Salanova, 2009; Moreno et al., 2009).

Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001) establecen que a pesar de que las
demandas laborales fomentan el crecimiento personal, estas pueden causar un
deterioro en la salud, ya que el trabajador debe invertir energia y recursos para
cumplirlas. Es asi que, en situaciones en las que el trabajador percibe que no cuenta
con la energia y recursos necesarios para enfrentar las demandas laborales, se

desgasta y puede presentar agotamiento, una de las caracteristicas del BO.

Por otra parte, el modelo JD-R refiere que los recursos laborales permiten la
regulacion de demandas inherentes a cada profesion, lo cual resultaria en el aumento
del compromiso organizacional y prevencioén del agotamiento (Demerouti et al.,

2007).
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Basandose en lo mencionado, Xanthopoulou et al. (2007), estudian el rol que
desempefian los recursos personales® en el modelo JD-R. En su investigacion

incluyen: la autoeficacia, la autoestima basada en la organizacion y el optimismo.

Los autores manifiestan que estos tres recursos estan estrechamente vinculados con
la capacidad de adaptarse del individuo, impactando de manera directa el
comportamiento en su entorno laboral. Los resultados encontrados sugieren que la
autoeficacia, la autoestima basada en la organizacion y el optimismo no influyen en
la relacion entre demandas laborales y el bienestar del trabajador. Asimismo, los
recursos personales pueden afectar de manera directa el proceso motivacional del
trabajador, al aumentar el compromiso del mismo en la empresa y evitar el
agotamiento. Finalmente, el trabajador que posee recursos personales se siente mas
confiado de sus capacidades, lo cual genera un sentimiento de optimismo respecto a

la culminacion de sus metas (Xanthopoulou et al., 2007).

Moreno et al. (2009) y Llorens et al. (2009), sefialan que los recursos laborales y
personales permiten prevenir el sindrome de BO, y las demandas laborales pueden

predecir el agotamiento emocional (veéase el grafico 3).

El modelo JD-R no es el Unico que aborda la importancia de los recursos en el
ambito laboral, a continuacion se analiza la Teoria de la Conservacion de Recursos,

en la cual los recursos son los medios esenciales para alcanzar metas.

6Se refiere al conocimiento que tiene el individuo acerca de la habilidad para manipular e influenciar
en su entorno de manera efectiva (Hofboll, Johnson, Ennis & Jackon, 2003, citado en Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti & Schaufel, 2007).
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1.4.2.2 Teoria de la conservacion de recursos (COR)

Segun Hofboll (1989), los recursos son los aspectos que tienen su propio valor y
ademas actuan como medios para obtener objetivos. Estos pueden ser objetos,
condiciones, caracteristicas personales y energias. Esta teoria esta basada en dos
supuestos: (a) que trabajadores utilizan sus recursos para enfrentar factores
amenazantes de su entorno y evitar consecuencias negativas, (b) el personal intenta

acumular y construir recursos para utilizarlos cuando la situacion lo amerite.

De acuerdo a esta teoria, el estrés se genera cuando el ser humano enfrenta ambientes
en los cuales existen amenazas de perder sus recursos y hay pocas posibilidades de
adquirir beneficios después de utilizar tales recursos. Por ello, Hobfoll (1989),
establece que aquellos trabajadores que posean diversos recursos tendrdn mas

posibilidades de afrontar las vicisitudes del entorno laboral y experimentar bienestar

laboral.
DEMANDAS + +
LABORALES ’ ‘ —_— ‘
RECURSOS + +
LABORALES Engagement
’ —_— > Bienestar

Grafico 1.5: Modelo de demandas-recursos laborales
Fuente: Llorens, del Libano & Salanova (2009).
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Por lo mencionado en el modelo JD-R y COR, se puede establecer que los
trabajadores que tengan la capacidad de crear, proteger y mantener sus recursos se

encontraran en menor riesgo de experimentar estrés laboral y BO.

Las demandas laborales y condiciones que atentan con los recursos se encuentran en
la mayoria de las profesiones. Un aspecto limitadamente estudiado, se refiere al
estrés laboral y el BO que se presentan en quienes ejercen la docencia,

especialmente, la universitaria. A continuacién se especificara sobre este aspecto.

1.4.3 El burnout en los profesores

Debido a la alta prevalencia de BO en diversas profesiones y a los efectos negativos
que representa, instituciones académicas y organizaciones internacionales como la
OIT, ONU, OCDE, entre otras, han presentado gran interés en estudiar este

fendmeno (Arquero & Donoso, 2013; Ponce et al., 2005).

A pesar de que se han realizado diferentes estudios acerca del BO en diversos ambito
de la educacion, poco se ha indagado la presencia de este sindrome a nivel de la
educacion superior (Moreno et al., 2009; Otero-Lopez, Marifio & Castro 2008)
posiblemente por la concepcion de que el profesor universitario tiene libertad para
establecer sus actividades, horarios, contenidos a impartir e investigaciones a realizar

(Avargues y Borda, 2010).

Sin embargo, descontando la capacidad de organizar su tiempo, el docente

universitario depende de su automotivacion para cumplir a cabalidad las diversas
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funciones a su cargo (Moreno et al., 2009). De acuerdo a Quaas (2006), la actividad
del docente universitario es variada, al incluir labores de docencia, investigacion,
vinculacion e incluso tareas administrativas. Seldin (1987), establece que la
diversidad de tareas, el tiempo restringido, la escasez de reconocimientos y estimulos
adecuados representarian las razones para la aparicion de BO en los profesores

universitarios (citado en Arquero & Donoso, 2013).

De igual modo, Moreno et al. (2009) manifiesta que los profesores enfrentan un sin
nimero de demandas emocionales provocadas por las relaciones interpersonales

propias de la profesion.

Por otra parte, Arquero, Donoso, Hassall y Joyce (2006) y Avargues y Borda (2010)
especifican que la presion experimentada por los profesores universitarios se genera
en menor cantidad por las actividades de docencia y en niveles mayores por las
relacionadas con la investigacion. Este argumento es sustentado por Arquero y
Donoso (2013) y Cifre y Llorens (2002), al manifestar que las funciones de
investigacion que realizan los profesores universitarios tiene un gran impacto en la

aparicion del BO.

El desgate generado por la investigacion en los profesores se puede explicar por la
presion del tiempo limitado que existe para esta actividad, asi como también el
requisito que esta representa para acceder a becas y publicacion de estudios

(Avargues & Borda, 2010; Lester, Carter, Dassu, y Hobbs, 1998).
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Como se puede constatar son diversos los factores que pueden convertirse en

generadores de BO. Es por tal razon que en la tabla 5 se presenta un resumen de los

factores que pueden ser predecesores del sindrome de BO en el colectivo docente.

Tabla 1.5: Precursores de Burnout en profesores

Factor
Factores de la Relacion
Educativa

Ejemplos
Relaciones interpersonales conflictivas con los estudiantes
Ambiente negativo en clase
Presion laboral
Escasa motivacion en el estudiantado

Factores organizacionales

Poco apoyo de colegas y autoridades
Sobrecarga laboral

Tiempo y recursos limitados
Salarios bajos

Bajo reconocimiento profesional

Factores personales

Rasgos de personalidad

Baja autoestima

Locus de control

Expectativas en la regulacién emocional

Fuente: Extremera, Fernandez-Berrocal y Duran, 2003

Elaboracion propia (2014).

Con lo antes mencionado y afiadiendo la contante evolucion en el dambito de la

ensefianza, la implementacién de nuevos planes de estudio, metodologias, y la

permanente evaluacion al desempefio docente (Viloria & Paredes, 2002), no es

extrafio que los profesores universitarios perciban que no disponen de los recursos

necesarios para cumplir estas demandas de manera efectiva.

Actualmente la educacion superior en el Ecuador enfrenta diversos cambios que si

bien buscan la calidad en todos los procesos educativos, también generan presion en

quienes forman parte de este proceso. De acuerdo a lo establecido por Armadans,

Ferrer y Manzano (2010), estas modificaciones estructurales tienen como resultado
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que los profesores deban realizar esfuerzos adicionales en todas sus funciones y se

adapten al nuevo perfil solicitado.

La presencia del sindrome de BO es un inconveniente para el sistema educativo ya
que afecta directamente la calidad en el proceso de ensefianza y principalmente del
personal docente (Extremera, Fernandez- Berrocal y Duran, 2003). Ello condiciona
diversas manifestaciones fisicas, psicolégicas y emocionales que afectan su

desempefio profesional. En este sentido, Colangelo (2004) refiere que:

Los docentes que sufren este criterio generalmente se sienten como si fueran incapaces de
apoyar a sus estudiantes e inclusive actitudes mas negativas hacia ellos, padres y colegas,
asi como incapaces de lograr metas. Los maestros con sindrome de desgaste laboral o

BO estan menos comprometidos para crear buenas lecciones, corregir y revisar trabajos y
tienen menos tolerancia a las interrupciones comunes de la clase. (Citado en Zavala 2008,
p. 72).

Por otra parte, Ponce et al. (2005), sefialan que entre los efectos negativos del BO en
profesores universitarios se puede mencionar el cinismo, insatisfaccién laboral,
intenciones de dejar el trabajo, desmotivacion, deficiencia en la productividad, y
niveles bajos de compromiso. Los autores establecen que la sensacién de
desvalorizacion y fracaso presentes en el sindrome de BO constituye la principal
diferencia respecto al estrés. De igual manera, Alvarez, Cantl, Gayol, Leal y
Sandoval (2005), argumentan que el BO en profesores universitarios puede generar
disimiles reacciones, tales como: cefaleas, dolores osteo-musculares, molestias
gastrointestinales, ulceras, pérdida de peso, obesidad, cansancio cronico, insomnio,
hipertension arterial y alteraciones menstruales (citado en Gutiérrez & Valadez,
2011). Asimismo, el docente se queja constantemente, se ausenta, enferma y

experimenta malestar en sus relaciones interpersonales con colegas, autoridades y
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estudiantes, lo que conlleva a un estado elevado de vulnerabilidad (Gutiérrez &

Valadez, 2011).

Si a lo anterior se afiaden los sintomas de agotamiento afectivo, despersonalizacion y
baja realizacion personal como consecuencias comunes del BO en el personal
docente, se puede concluir que los efectos del sindrome amenazan el bienestar fisico,

conductual y psicolégico de los profesores universitarios.

Existen estudios que sugieren que ciertos rasgos de personalidad y habilidades
emocionales influyen en el control de estresores organizacionales y laborales
(Mearns y Cain, 2003). Siguiendo esta linea, Extremera, Fernandez- Berrocal y
Duran (2003) y Martinez y Salanova (2009), enfatizan que una estrategia para el
afrontamiento del BO es la inteligencia emocional, ya que esta contribuye en la
comprensién de la susceptibilidad de los profesores a los efectos negativos del BO.
Es por ello que, a continuacién se analiza la inteligencia emocional, partiendo de la

conceptualizacién de inteligencia y su evolucion.

1.5 Inteligencia

Los seres humanos al ser considerados una unidad bio-psico-social poseen
caracteristicas semejantes propias de su naturaleza. A pesar de estas similitudes,
existen caracteristicas especificas que hacen de cada individuo un ser Unico. Una de
tales particulares lo constituye la inteligencia, que ha sido estudiada durante la

evolucion del ser humano.
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La definicion de la inteligencia humana ha sido compleja debido los elementos que la
conforman, constatado en las diversas conceptualizaciones ofrecidas. Binet (1905),
presenta el primer test para evaluar inteligencia, al introducir diferentes situaciones
de conflicto. Binet define inteligencia como el conjunto de las funciones formales,
tales como la memoria, la percepcion y atencion. Igualmente, sefiala que las
principales caracteristicas de la inteligencia se orientan a la comprension, invencion,
direccién y censura (citado en Ardilla, 2011). Spearman (1904), puntualiza que la
inteligencia es la habilidad que permite al individuo desarrollarse de manera dptima

en diferentes ambitos (citado en Alonso, 1996).

Por otra parte Thorndike (1920), incluye menciones sobre los factores sociales del
término. Refiere que la inteligencia no solo es la capacidad de manejar ideas,
entender y/o controlar objetos, sino también la habilidad de comprender y manejar
las relaciones (citado en Molero, Saiz & Esteban, 1998). La inteligencia, por lo
demés, contribuiria en el manejo del entorno. Wechsler (1967), la define como la
capacidad que poseen los seres humanos para comportarse positiva e
intencionalmente y asi enfrentar de manera eficaz las diferentes situaciones de su

entorno (citado en Briones, 2013).

De igual manera Piaget (1947), describe la inteligencia como producto de aspectos
tales como la genética, el desarrollo psicologico y de factores sociales. Ello favorece
que la inteligencia se convierta en un proceso activo, que se encuentra en constante
construccién y que contribuye en el aprendizaje (citado en Schawartz, 1979). En
efecto, Gardner (1983; 1993) sefiala que no se puede suponer de la existencia de una

unica inteligencia. Para ello, introduce el concepto de inteligencias multiples,
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argumentando que las capacidades humanas son diversas. Dicho autor distingue la
inteligencia de acuerdo a aspectos: espacial, l6gica matematica, musical, cenestésica,
verbal, naturalista, interpersonal e intrapersonal (citado en Ardilla, 2011).
Finalmente, Mayer y Salovey (1990) introducen el término de inteligencia emocional
para referirse a la capacidad del ser humano para regular sus propias emociones y

comprender las de los demas.

Como se observa, la definicion de inteligencia ha ido incorporando nuevos
componentes, especialmente de indole interpersonal e intrapersonal. Estos han
contribuido para que finalmente Mayer y Salovey (1990), desarrollen una teoria de la

inteligencia emocional (IE), que se describe a continuacion.

1.5.1 Inteligencia emocional (IE)

Mayer y Salovey (1990), afirman que la inteligencia social regula las emociones
personales e interpersonales’, lo cual permite que el ser humano guie su
comportamiento y pensamiento (citado en Molero, Saiz & Esteban, 1998). Los

autores denominan a esta habilidad inteligencia emocional y la definen como:

La habilidad de las personas para percibir (en uno mismo y en los demas) y expresar las
emociones de forma apropiada, la capacidad de usar dicha informacién emocional para facilitar el
pensamiento, de comprender y razonar sobre las emociones y de regular las emociones en uno
mismo y en los demas (p.189.)

Extremera y Fernandez (2004), definen a las emociones como procesos vitales del

ser humano que contribuyen en la solucion de problemas diarios a través de la

"Extremera y Fernandez (2004), definen las emociones como procesos vitales del ser humano que
contribuyen en la solucién de problemas diarios a través de la informacién que proporcionan.
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informacidn que proporcionan. Se reconoce el valor de las emociones positivas en la
promocion de la salud (Martinez & Salanova, 2009). De alli que se pueda establecer
que la IE es una habilidad que facilita la relacion interna y externa de la persona.
También permite analizar y comprender las emociones de los demas, siendo eficaz al
momento de resolver conflictos y promoviendo la adaptacion del individuo al
ambiente. También se ha descrito que la IE puede considerarse un recurso personal
que se relaciona con importantes resultados positivos: favorece las relaciones de
calidad y la comunicacién, genera actitudes positivas hacia el trabajo, el desarrollo
de la autoeficacia, incrementa la satisfaccion laboral, reduce el BO y favorece la
tolerancia al estrés (Duran, Extremera, Rey, Fernandez-Berrocal y Montalban, 2006).
Mayer y Salovey (1997), desarrollaron un modelo acerca de la conformacion de la IE

mismo que se explica a continuacion.

1.5.1.1 Modelo de IE Mayer y Salovey (1997)

Este modelo establece que la IE est4 conformada por cuatro habilidades especificas:
percepcion emocional, asimilacion emocional, comprension emocional y regulacion
emocional (Mayer y Salovey, 1997). Se describe la percepcion emocional como
aquella habilidad mediante la cual el ser humano reconoce sus propias emociones y
las de los demas. A traves de esta habilidad el individuo identifica las consecuencias

fisicas y cognitivas generadas por las emociones (Mayer y Salovey, 1997).

Una vez que las consecuencias de las emociones han sido analizadas, se procede a la
asimilacion emocional, habilidad que contribuye en la toma de decisiones y en

procesos de razonamiento (Mayer y Salovey, 1997). En este punto, es esencial
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analizar la forma en que las emociones se generan, combinan y evolucionan en el
tiempo. Ello comprende el significado de los diferentes estados de animo que el
individuo o los demas experimentan, que Mayer y Salovey (1997) denominaron
comprension emocional. Finalmente, estos autores describen la habilidad de
regulacién emocional, con que se aborda el manejo emocional a nivel intrapersonal e
interpersonal. Esta habilidad posibilita un control y evitacion de emociones negativas

y fortalece las positivas.

El desarrollo de emociones positivas es considerado como la habilidad de mayor
complejidad de la IE, pues consiste en regular conscientemente las propias
emociones y de otros. Esto configuraria un punto de desarrollo en el ser humano
tanto a nivel intelectual y, especialmente, emocional. En la tabla 6 se presenta un

resumen de las habilidades referidas contenidas en la IE.

Tabla 1.6: Habilidades de la inteligencia emocional

Destreza El ser humano
Percepcién emocional Reconoce sus emociones y las de los demas.
Identifica las consecuencias que se originan de las emociones
Asimilacion emocional Establece conexion entre las emociones y las decisiones que
toma.
Comprension emocional Analiza los procesos de evolucion de las emociones y su estado
de animo.
Regulacién emocional Regula conscientemente sus emociones y las de los demas.

Fuente: Mayer y Salovey, 1997
Elaboracion propia (2014).

1.5.1.2 Modelo de IE Goleman (2001)

Para Goleman, la IE es definida como la “habilidad para reconocer y regular las
emociones en uno mismo y en los demas” (Goleman, 2001, p. 14). Este autor sefiala

que la IE se refiere a una serie de habilidades tales como el autocontrol, el
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entusiasmo, la perseverancia y la capacidad para motivarse a si mismo, las cuales
desafian un desarrollo y un grado de dominio. Posteriormente, Goleman desarrollo
20 competencias congregadas en cuatro habilidades generales de la IE (Goleman,

2001), dos personales y dos sociales.

El primer grupo de competencias personales refiere la toma de conciencia de las
emociones, cuando ocurren y los efectos que producen. Las competencias sociales
reconocen las emociones de los demas y las habilidades sociales para inducir

respuestas en los demas. Algunos aspectos del modelo se presentan en la tabla 7.

Tabla 1.7: Estructura del modelo de IE de Goleman

UNO MISMO LOS DEMAS
(Competencias Personales) (Competencias Sociales)
RECONOCIMIENTO Conciencia de uno mismo Conciencia de los demas
Conciencia Emocional Empatia
Valorizacién adecuada en uno Orientacidn hacia el servicio
Confianza en uno mismo Conciencia Organizacional
REGULACION Autorregulacion Habilidades Sociales
Autocontrol emocional Desarrollo de los demés
Confiabilidad Influencia
Concienciacion Comunicacion
Adaptabilidad Gestion de conflictos
Motivacion de logro Desarrollo de vinculos
Iniciativa Colaboracién y trabajo en
equipo

Fuente: Martinez y Salanova (2009).

Las habilidades de la IE abarcan un campo amplio, que requiere el reconocimiento
de las emociones y una utilizacion en diferentes procesos cognitivos, contribuyendo
asi en la resolucion de conflictos. Asimismo, mediante las habilidades de la IE se
puede reconocer un origen de las emociones y de como se desarrollan con el tiempo.
Ello posibilita manejarlas de manera consciente para aumentar la experiencia de

emociones positivas y disminuir las negativas. No obstante, estas habilidades no solo
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deben ser efectivas con las propias emociones, sino también con otros, aspecto que
facilitard las relaciones interpersonales. Entonces, la IE asume implicaciones
beneficiosas en diversos contextos, especialmente en el ambito educativo, ayudando
a generar mejores ambientes y optimizando sus resultados. Ello permite introducir

sobre los posibles efectos de la IE en la educacion.

1.5.1.3 Inteligencia emocional y educacion

El proceso de ensefianza—aprendizaje implica diversas situaciones en las que
estudiantes y profesores deben adoptar decisiones, solucionar conflictos y establecer
conclusiones. Hay autores que han sugerido que la IE facilita el desempefio en dichos
escenarios (Cabello, Ruiz & Fernandez, 2010; Extremera & Fernandez, 2004;

Fernandez & Extremera, 2005).

Fernandez y Ruiz (2008), manifiestan que los profesores sostienen que la IE es un
elemento esencial en la evolucion y crecimiento socioemocional de los estudiantes.
La IE contribuiria a mejorar la dedicacion de los estudiantes en el proceso de
aprendizaje y minimizaria la percepcion de los estresores académicos (Extremera &
Duran, 2007). Por otra parte, si los estudiantes reciben formacion en diferentes areas
de conocimiento, igualmente la requieren en la regulacion de sus emociones, para
una mejor adaptabilidad con el medio (Lopez & Salovey, 2004; Mayer & Cobb,
2000). En iguales terminos refieren Extremera y Fernandez (2003), ya que la
influencia de la IE en el funcionamiento intelectual de los estudiantes, se relacionaria
con su rendimiento académico. Justamente, aquellos estudiantes que apliquen las

habilidades de la IE tendran mejores resultados en su desempefio académico.
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Otras investigaciones sugieren que ademas de contribuir en el rendimiento
académico del alumnado, la IE impacta positivamente en la satisfaccion de los
estudiantes en sus relaciones interpersonales (Ciarrochi, Chan & Bajgar, 2001). En

este punto, se detallaran los aspectos presentados entre IE y ensefianza.

1.5.1.4 Inteligencia emocional en profesores

Se ha identificado que para que los estudiantes desarrollen las habilidades de la IE es
esencial que tengan un profesor que domine dichas habilidades (Extremera &
Fernandez, 2004). El docente se convertiria en un modelo a imitar y seria el
encargado de exhibir una adecuada regulacion emocional, tanto propia como externa,
que orientaria a los estudiantes al desarrollo de tales habilidades. Palomera,
Fernandez y Bracket (2008), mencionan que la formacion en habilidades
emocionales deberia ser parte de los estudios universitarios de profesores, dado que
se convierten en herramientas para su desempefio laboral. Analogamente, Gutiérrez y
Fernandez (2009) sefialan que la mayoria de los conflictos que los profesores
experimentan, estan situados en la inadecuada confrontacién de problemas inherentes
de su profesion. Precisamente, la habilidad de asimilacion emocional seria de gran

utilidad en estas situaciones.

De esta forma, los profesores que sean capaces de regular sus emociones contaran
con mayores herramientas en el proceso de ensefianza. Esto les permitira afrontar de
mejor manera el estres, experimentar menores complicaciones fisicas y mejorar la
calidad de sus relaciones interpersonales (Cabello, Ruiz & Fernandez, 2010;

Extremera & Fernandez, 2004; Martin & Mora, 2009).
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Por otra parte, el presente trabajo de investigacion incluyd cuestionamientos a los
profesores acerca de las actividades que realizan dentro y fuera de la jornada laboral,
para contrarrestar el estrés generado por el trabajo. Es por ello que, a continuacion se
analiza la teoria que conceptualiza las actividades que los trabajadores, en este caso
en particular los profesores, realizan para recuperarse del desgaste propio de su

profesion.

1.6 Recuperacion en el trabajo

Los cambios que se han manifestado en los diferentes ambitos laborales de la actual
sociedad globalizada elevan los riesgos para la salud fisica y psicologica del
trabajador. A su vez estos cambios aumentan las demandas laborales con el fin de
mejorar la calidad y la productividad de las empresas (Colombo & Cifre, 2012). El
incremento de las demandas laborales y la percepcion de los trabajadores de no
disponer con los recursos necesarios para cubrirlas, dan como resultado estados de

tension, fatiga, estrés o directamente presentar sintomas de BO.

Tal como se describio, las consecuencias del BO son percibidas no solo a nivel
fisiolégico, conductual y psicoldgico de los trabajadores, sino que puede resultar en
accidentes laborales, bajo desempefio, alta rotacién de personal, entre otros. Esto
promueve que las investigaciones se orienten a la bldsqueda de mecanismos para
disminuir y evitar los efectos negativos del estrés laboral y BO. Uno de estos

mecanismos lo representa la recuperacion.
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Para Sonnentag y Geurts (2009) la recuperacion es el “proceso psico-fisiologico que
permite a los trabajadores mantener y recuperar sus energias y recursos” (citado en
Colombo & Cifre, 2012, p. 130). De alli que el trabajador que se sienta recuperado
podra satisfacer de manera efectiva las diversas demandas laborales de su profesion.
En este punto, es importante recordar la Teoria de Conservacion de los Recursos que
establece que los individuos estan auto-motivados a conservar, fomentar y proteger
sus recursos (Hofboll, 1989). Por ende, cuando las demandas laborales aumentan el
trabajador percibe como sus recursos se encuentran en riesgo y pueden perderse. De
esta forma, respecto a la recuperacion, la teoria COR sefiala que los recursos se
pueden recuperar a través de la elaboracion de nuevos recursos, 0 mediante la

restauracion de los recursos amenazados o perdidos (Hofboll, 1989).

Esta recuperacion, acorde a Geurts y Sonnentag (2006), puede darse en el trabajo, lo
gue se conoce como recuperacion interna, o fuera del horario de trabajo, a lo cual se
denomina recuperacion externa. La recuperacion interna se da mediante recesos
cortos en la jornada laboral (Geurts & Sonnentag, 2006). Segun Tucker (2003), estos
recesos funcionan como mecanismos para manejar la fatiga y mantener el desempefio
laboral. Esto puesto que el centrarse en actividades menos demandantes o
simplemente reducir el ritmo de trabajo ayudan en la recuperacion del trabajador. La
recuperacion externa, por otra parte, es la que ocurre despues de la jornada laboral,
(e.g., fines de semana; vacaciones). El trabajador se recupera externamente al verse
liberado de los estresores laborales diarios, 1o que se considera una recuperacion
externa pasiva y ademas puede realizar actividades no relacionadas con el trabajo,

desarrollando una recuperacion activa (Geurts & Sonnentag, 2006).
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Sin embargo, las actividades fuera del trabajo pueden ser de diferente indole; Geurts
y Sonnentag (2006) identifican tres maneras en las que las personas pueden utilizar
su tiempo fuera del trabajo. En primer lugar, identifican el tiempo relacionado con el
trabajo, en el cual la persona dedica su tiempo no laboral para preparar o terminar
pendientes del trabajo. Estudios previos manifiestan que el tiempo relacionado con el
trabajo se relaciona con niveles elevados de fatiga, y una alta necesidad de
recuperacion (Sonnentag & Zijlastra, 2006; Sonnentag, 2001). En segundo lugar, las
autoras identifican el tiempo semi-leisure que podria traducirse como tiempo de
semi-ocio, en el cual el individuo realiza actividades parcialmente obligatorias, tales
como las actividades domeésticas. Finalmente, en tercer lugar, sefialan el leisure-time
o tiempo de ocio, en el cual la persona se dedica totalmente a actividades de su
propia eleccién. Estas Ultimas, a su vez, se clasifican en actividades pasivas o de bajo
esfuerzo y actividades activas. Dentro de las actividades de bajo esfuerzo se puede
citar, ver la television, leer, recostarse y relajarse. Igualmente, las actividades de
indole activa pueden ser sociales, como conversar con amigos o asistir una fiesta.
Estas permiten la recuperacion por el apoyo social y porque demandan recursos
diferentes a los del ambiente laboral (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; Hobfoll,

1998; Sonnentag & Bayer, 2005).

De la misma forma que se identifican actividades sociales, se hallan las fisicas, tales
como la practica de deportes o realizar entrenamiento. Estas actividades posibilitan
no solo la recuperacion del trabajador, sino también mejorar su salud fisica y mental
al influir positivamente en los procesos fisioldgicos y psicologicos (McAuley,

Kramer & Colcombe, 2004).
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Adicionalmente, estudios demuestran la presencia de otro grupo de actividades de
recuperacion denominadas actividades de reto cognitivo (Colombo, Cifre &
Salanova, 2011), las que hacen referencia a “aquellas actividades que utilizan
recursos cognitivos vinculados a la basqueda de restos y de oportunidades se
aprendizaje” (citado en Colombo & Cifre, 2012, p. 132). Por ejemplo, los juegos de
video, capacitaciones, seminarios, entre otros. En la tabla 8, se presenta el resumen

de las actividades de recuperacion descritas.

Tabla 1.8 : Actividades Internas y Externas que Contribuyen en la Recuperacion

— Actividades Sociales — Reuniones
—  Fiestas
—  Familia
— Amigos

Actividades de Bajo esfuerzo — Escuchar masica
—  Leer
— Ver peliculas
— Recostarse

Actividades Fisicas — Deportes
— Caminatas
— Entrenamientos

— Actividades de Reto Cognitivo — Aprender un idiomas
— Juegos de video
— Formacion
profesional
— Capacitaciones

Fuente: Colombo, Cifre y Salanova (2011)
Elaboracion propia (2014).

Como se evidencia, el trabajador tiene la posibilidad de involucrarse en actividades
de recuperacion tanto internas como externas, aunque existen condiciones que

pueden evitar el proceso de recuperacion.

Geurts y Sonnentag (2006), exponen dos condiciones fundamentales que evitan el
proceso de recuperacion: la exposicion prolongada de demandas y los procesos

cognitivos que dificultan la activacion fisiolégica. Primeramente, la exposicion
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prolongada a las demandas laborales no permite que el trabajador se recupere
completamente, porque a pesar de que busque recesos internos y/o externos, no es
capaz de mantener o renovar sus recursos, debido al tiempo limitado que posee.
Hulst (2003), afiade que la presencia permanente de demandas laborales impide el
proceso de recuperacion y adicionalmente genera enfermedades cardiovasculares,
diabetes, fatiga y enfermedades fisicas. Al mismo tiempo, investigaciones de
Sonnentag y Sabine (2001) y Rau y Triemer (2004), sefialan que una alta exposicion
da como resultado problemas para obtener una relajacion, promueve la expresion de
afectos negativos, y se presentan dificultades en el suefio (citado en Geurts &

Sonnentag, 2006).

Otro factor que dificulta el proceso de recuperacién son los procesos cognitivos,
como la incapacidad de distanciarse psicoldgicamente de los asuntos relacionados
con el trabajo. El trabajador ocupa su tiempo libre para pensar en sus actividades de
su trabajo (rumiacion sobre asuntos laborales). Sonnentag y Binnewies (2010)
aportan que las personas capaces de distanciarse psicolégicamente pueden relajarse,
adquirir recursos para mejoran su bienestar e incluso, presentar mayor compromiso

en su trabajo.



CAPITULO 1

METODOLOGIA

2.2. Antecedentes

En la actualidad debido a los distintos cambios que experimenta el ambito de la
educacion, los profesores universitarios han asumido diferentes roles, que implican
mayor participacion en procedimientos de gestion y toma de decisiones inherentes al
proceso de ensefianza — aprendizaje. Estas acciones demandan una amplitud en
conocimientos y manejo de diversas herramientas tecnoldgicas y didacticas. Como
consecuencia, se estd dando lugar en los profesores una dindmica de desgaste,
fundamentalmente fisico, psicol6gico y emocional. Es por ello que, estas actividades
pudieran ser fuente de tension que, posiblemente, estén desencadenando respuestas

de estrés laboral.

Segun Avargues y Borda (2010), surgen situaciones en que los profesores
universitarios perciben que no cuentan con las habilidades necesarias para responder
a las demandas innatas de su profesion, convirtiéndolos en uno de los grupos mas
afectados por el estrés laboral. Es decir, la existencia de estrés laboral en ciertos

profesores dependera de los recursos y habilidades personales-profesionales que

55
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cuenten para realizar sus actividades cotidianas. Como complemento, Gonzales
(2008), manifiesta que el estrés laboral afecta el rendimiento, la conducta y salud de
los profesores. Ademas, deteriora el tiempo dedicado a la investigacion y a su

perfeccionamiento profesional (Gonzales, 2008, citado en Avargues, 2010).

En definitiva, el agotamiento, desgaste y sensacion de no cumplimiento con las
demandas de la docencia e investigacion, podria desarrollarse en el docente estrés
laboral asistencial, fendmeno mas conocido como burnout (Herranz, Reig &

Cabrero-Garcia, 2006, Maslach, 2001).

Por otra parte, anteriores investigaciones se han centrado en explorar las estrategias
que los profesores emplean para afrontar situaciones que consideran amenazantes.
Una de aquellas estrategias consideradas es la IE. Mearns y Cain (2003), establecen
que aquellos profesores capaces de regular sus emociones cuentan con una mayor
cantidad de estrategias de afrontamiento para situaciones laborales estresantes. O sea,
estos profesores experimentan menos estrés y se sienten mas realizados con su

trabajo.

De esta manera, el presente trabajo investigo la relacion existente entre el estrés
laboral, el agotamiento emocional, desempefio docente y la IE en una muestra de

profesores universitarios que labora en PUCESA a tiempo completo.
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2.2. Significado del problema

Los cambios en la educacion superior han generado situaciones nuevas para los
profesores, quienes suelen reportar que no disponen de los recursos personales y
profesionales necesarios para afrontarlas. Estos elementos podrian desencadenar en
la aparicion de estrés laboral. Por otro lado, los nuevos requisitos para el perfil
docente en el Ecuador (LOES, 2010) obliga a los profesores a adquirir diferentes
habilidades para su desempefio profesional y estrategias para afrontar el desgaste

laboral y/o agotamiento.

De esta forma, surge el interés por explorar la relacion entre el estrés laboral, el
agotamiento emocional, la IE y el desempefio docente. A su vez, las distintas
variables socio-demograficas como el género, la edad y el tiempo que un docente
lleva trabajando, podrian explicar mejor las relaciones entre las variables

mencionadas en la muestra seleccionada.

2.3. Definicion del problema

1. ¢(Qué relacion existe entre el estrés laboral y el agotamiento emocional en
profesores de PUCESA?

2. ¢Qué relacidn se presenta entre el desempefio docente y el dominio de destrezas de
inteligencia emocional en estos profesores?

3. Las relaciones en las preguntas 1 y 2 ;de qué manera son modificadas por

variables tales como el género, la edad y la salud?
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4. ¢Qué variables influyen en la relacién entre el agotamiento emocional y el

desarrollo de destrezas de inteligencia emocional en los profesores?

2.4. Planteamiento del tema

En primer lugar, se hipotetiza que aquellos profesores que presentan un alto nivel de
estrés laboral producto de las actividades que desarrollan en PUCESA, estan
presentado agotamiento emocional y estan condicionados por problemas de salud.
Ademas, es mas probable que quienes reporten mayor agotamiento sean profesores

de género femenino.

En segundo lugar, se predice que los profesores que presentan estrés laboral, podran
desarrollar destrezas de IE, dependiendo de una mejora en sus condiciones de salud.
Por tanto, la disminucion del estrés laboral para desarrollar habilidades dependera de

una mejor percepcion de las condiciones de salud que manifieste el docente.

En altimo lugar, se prevé encontrar una relacion positiva entre el desempefio docente
y la realizacion personal. Esta relacion estara influida por el desarrollo de habilidades

de inteligencia emocional.

2.5. Delimitacién del tema

-Periodo: Seis meses a partir de la aprobacion del plan
-Espacio: Pontificia Universidad Catolica del Ecuador — Sede Ambato.

-Area: Educacion
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-Unidad experimental: 60 Profesores tiempo completo

2.6. Hipotesis

Hipotesis 1:

El estrés laboral, la salud y el género se relacionaran de manera directa con el BO.

Hipotesis 2:

La salud y el género mediaran la relacion entre el estrés laboral y el BO.

Hipotesis 3:

La relacion entre el desempefio docente y la realizacion personal estard mediada por

la inteligencia emocional.

Hipotesis 4:

La relacién entre el agotamiento emocional y la inteligencia emocional estaran

mediadas por la salud, el género y la edad.
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2.7. Variables e indicadores

2.7.1. Variable Dependiente: Inteligencia Emocional y Burnout.

2.7.2. Variable Independiente: Estrés Laboral, Desempefio Docente y Burnout.

2.7.3. Variables Mediadoras: Género, Salud, Recuperacion y Satisfaccion Laboral.

2.8. Objetivos

2.8.1. Objetivo General:

Explorar el nivel de estrés laboral e inteligencia emocional en los profesores de que

trabajan tiempo completo de laen PUCESA vy su relacidn con el desempefio docente.

2.8.2. Objetivos Especificos:

a) Describir el estrés laboral y el desempefio docente en los profesores de la

PUCESA

b) Identificar la relacion entre inteligencia emocional y desempefio docente de los

profesores en PUCESA
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c) Establecer modelos de mediacién que muestren si la relacion entre estrés laboral,
inteligencia emocional y desempefio docente esta mediada por variables como

burnout, salud, género y recuperacion.

2.9. Metodologia

2.9.1. Tipoy Disefio de la investigacion

La presente investigacion es cuantitativa, ya que las variables analizadas son de tipo
nominal y ordinal. EI método general es cientifico, debido a que las etapas del
presente estudio estan sistematizadas, por lo que existe coherencia entre ellas.
Ademas, cada etapa fue planificada con el fin de evaluar y correlacionar las variables

establecidas (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2007).

Respecto a los métodos especificos, la investigacion en curso es exploratoria,

descriptiva, ex post facto, de corte transversal.

La investigacion es exploratoria, ya que se ha recogido informacion previa acerca del
estrés laboral, basandose en conceptos establecidos por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), la IE se analiza

desde la teoria de Salovey y Mayer.

Analogamente, es descriptiva, puesto que se detalla el estado actual del estrés
laboral, IE y el desempefio docente en la muestra seleccionada; permitiendo

identificar las caracteristicas de la muestra, indagar sobre las relaciones y establecer
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predicciones. De esta forma, la presente investigacion es descriptiva, correlacional,
de corte transversal y muestreo aleatorio (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister,

2007).

Es un estudio con un disefio de tipo ex post facto retrospectivo. De acuerdo a la
definicion de Ledn y Montero (2011), este disefio se caracteriza en el que tanto las
variables independientes como la dependiente han tomado sus valores antes de que el
investigador inicie el estudio. Ademas, no se pone a prueba la eficacia de un
tratamiento, y conoce las causas de un fenémeno sin posibilidad de manipulacion.
Por tanto, primeramente se “buscan los datos de la variable dependiente y después,

hacia atras busca posibles variables independientes” (Leon & Montero, 2011, p.

394).

2.9.2. Participantes

En el periodo que se realizé la investigacion, la PUCESA contaba con 93 profesores
de tiempo completo, quienes trabajan 40 horas semanales, ocho horas al dia. La
jornada laboral puede distribuirse entre las siete de la mafiana hasta las diez de la
noche, dependiendo de las funciones y cursos que se encuentren a cargo del docente.
Para realizar la seleccion de la muestra y que se mantenga la caracteristica de la
representatividad de las diferentes escuelas que conforman la PUCESA, se realiz
como técnica de muestreo por conveniencia, ya que la seleccion de los profesores
que participarian de la investigacion exigia la condicion de trabajar en jornada
completa, de todas las escuelas. Se intent6 trabajar con la totalidad de la poblacion,

sin embargo, debido a la poca disponibilidad de tiempo de los profesores, algunos
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decidieron no ser parte de la presente investigacion. Por tal motivo, se trabajo con

una muestra de 60 participantes que equivale al 62,52% de la poblacion.

2.9.3. Procedimiento

El presente estudio se inicié realizando una indagacion bibliografica y se recopild
informacidn pertinente al tema, que fue analizada y sintetizada. Luego, se selecciond

los instrumentos con los cuales se evaluaron las variables de estudio.

La seleccion de la muestra se realizd por muestreo por conveniencia entre los 93
profesores de tiempo completo del semestre agosto—diciembre 2013. Se contacté a
los profesores personalmente, se les expuso los objetivos de la investigacion y se
solicitd su participacién en la misma. Existieron profesores que no aceptaron trabajar

en el estudio.

La recogida de datos se realizd mediante una Unica entrevista con los profesores,
algunos de ellos respondieron de manera inmediata, otros solicitaron completar los
instrumentos de manera personal y entregarlo una vez culminado. Este proceso
permitio mantener la confidencialidad de los participantes. Los instrumentos se
aplicaron dependiendo de la disponibilidad de horario del docente. Se aplicaron, la
ficha de datos personales y los cuestionarios en el siguiente orden: TMMS, Salud

Total, Estrés Laboral, MBI y Desempefio Docente.

Los datos obtenidos se tabularon e interpretaron utilizando técnicas estadisticas

inferenciales, a traves del programa SPSS, version 21, lo que permitio realizar la
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comprobacion de las hipotesis respectivas. Finalmente, y en concordancia con los

resultados, se establecieron las conclusiones y recomendaciones.

De esta manera, se ha generado conocimientos en el area del estrés laboral en
profesores que sirva de base para futuros estudios, con el fin de ampliar el desarrollo

de propuestas de su prevencion e intervencion en la comunidad universitaria.

2.9.4. Instrumentos

Se aplico una ficha de datos para recolectar informacion referente a variables socio-
demogréficas tales como género, edad y estado civil. Igualmente, se obtuvieron datos
respecto a variables relacionadas con su trabajo, tales como facultad en que labora,
afios de trabajo, carga horaria, funciones y percepcion de calidad de su desempefio.
Ademas, se agregaron reactivos en relacion a las actividades de recuperacion que el
docente realiza fuera y dentro del trabajo para contrarrestar el estrés. A continuacion

de describen los instrumentos utilizados de acuerdo a la variable en estudio:

Desempefio Docente (Cuestionario de Evaluacion Docente, Lujambio, Tuiran,
Garcia, Cisneros, Acosta y Flores, 2011). La version final de este cuestionario
contiene 48 preguntas, que describen 10 dimensiones, de las cuales 9 se relacionan
con las competencias de los profesores y una con la satisfaccion general. Las
dimensiones que se evaltuan son: dominio de la asignatura, planificacion del curso,
ambientes de aprendizaje, estrategias, métodos y técnicas, motivacion, evaluacion,
comunicacion, gestion del curso, técnicas de la informacién y comunicacion y

finalmente, satisfaccion general.
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No obstante, en la presente investigacion se adapté el instrumento y se redujeron las
dimensiones a evaluar, es asi que se descartd la dimension de comunicacion y
técnicas de la informacion y comunicacion. Esto se realizo debido a que estas
dimensiones ya se evalGan en la dimension de gestion del curso y ambientes de
aprendizaje, ademas son analizadas en el cuestionario de estrés laboral, con lo cual se
evito la duplicacion de informacion. Por otra parte, en el periodo en que se ejecuto la
investigacion, los profesores contaban con tiempo limitado, por lo tanto se debid
optimizar dicho tiempo en la aplicacion de los instrumentos. Es importante
mencionar que este cuestionario fue validado por la Mg. Cristina Salazar, experta en

docencia universitaria y administracion educativa.

Es asi que, luego de este analisis y validacion se trabajo con un total de 19 items,
mismos que abordaron las dimensiones de Disciplina (items 1 y 4), Planificacién del
Curso (item 5), Ambientes de Aprendizaje (items 6 y 7), Estrategias, Métodos y
Técnicas (items 8 al 11), Motivacion (items 12 al 15), Evaluacion (items 16 y 17),
Gestion del curso (item 18) y Satisfaccion General (item 19). Las respuestas se
presentan en una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos, diferentes del original,
con el fin de que el cuestionario tenga coherencia y claridad en cada uno de sus
items. De esta manera, la escala con la que se trabajé quedd de la siguiente manera

(1= nunca, 2= muy pocas veces, 3= algunas veces, 4= casi siempre y 5= siempre).

Este cuestionario se utilizd en la presente investigacion, ya que de todos los
instrumentos analizados, es este el que méas dimensiones evalla acerca de la
actividad docente del profesor universitario. Por otra parte, cuenta con la validacién

de directivos, directores, subdirectores, jefes de departamento, profesores y alumnos del
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Sistema Nacional de Educacion Superior Tecnologica en México. Ademas mediante la

validacién de este cuestionario se cumple los objetivos planteados.

Inteligencia emocional (TMMS-48: Extremera, Fernandez, Mestre & Guil, 2004).
La Escala de Rasgo de Meta-conocimientos sobre Estados Emocionales fue
publicada originalmente por Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfai (1995). Esta
escala busca evaluar el conocimiento de las personas acerca de sus estados

emocionales.

La version empleada en esta investigacion es el TMMS-24 (Extremera y Fernandez-
Berrocal, 2004) y evalUa tres dimensiones: atencion a los sentimientos (percepcion
emocional), claridad emocional (comprension de sentimientos) y reparacion de las
emociones (regulacién emocional). Cada dimension estd compuesta de ocho items y

concuerdan con las habilidades de la IE enunciadas por Mayer y Salovey (1997).

Las dimensiones estdn conformadas de la siguiente manera: atencion a los
sentimientos (items 1 al 8), claridad emocional (items 9 al 16) y reparacion de
emociones (items 17 al 24). Las respuestas se presentan en una escala de respuesta
tipo Likert de 5 puntos (1= nunca, 2= raramente, 3= algunas veces, 4= con bastante

frecuencia y 5 = muy frecuentemente).

Se selecciono esta escala para el presente trabajo ya que permite obtener informacion
de la inteligencia emocional a través de aspectos reflexivos de la experiencia
emocional. Adicionalmente se considero pertinente la aplicacion de este instrumento

ya que “es uno de los mas utilizados en el ambito cientifico y aplicado” (Extremera
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& Fernandez, 2005, p.5). Finalmente este instrumento se ha aplicado en diversas
investigaciones con profesores universitarios (Celestino, 2013; Fragoso, 2009;Landa,

Lopez-Zafra, Martinez & Pulido, 2006; Vasquez, 2008).

Estrés Laboral. Cuestionario sobre estrés laboral de la OMS y la OIT, de Ivancevich
y Matteson (1985). El cuestionario contiene 25 items relativos a estresores laborales
(Suarez, 2013) y esta compuesto por siete dimensiones: Clima Organizacional (items
1, 10, 11 y 20), Estructura Organizacional (items 2, 12, 16 y 24), Territorio
Organizacional (items 3, 15y 22), Tecnologia (items 4, 14 y 25), Influencia del Lider
(items 5, 6, 13 y 17), Falta de Cohesion (items 7, 9, 18 y 21) y Respaldo del Grupo

(items 8, 19y 23).

Las respuestas de los participantes, se presentan en una escala de respuesta tipo
Likert de 7 puntos (1= nunca, 2= raras veces, 3= ocasionalmente, 4= algunas veces,

5= frecuentemente, 6= generalmente, 7= siempre).

La decision de aplicar este instrumento, se basa principalmente en las dimensiones
que este mide, ya que aborda estresores laborales que se encuentran estrechamente
ligados con el entorno en el que los profesores universitarios se desempefian. Sin
embargo, a pesar de la utilidad que representa la aplicacion de este cuestionario en el
personal docente de una universidad y de que estudios anteriores han manifestado la
importancia de medir el estrés laboral en los profesores de educacion
superior(superior ( Ayuso, 2005; Guerrero, 2002) ; no se han encontrado estudios en
el area de educacion que utilicen este instrumento. Es por ello el interes del presente

trabajo en utilizar este cuestionario como parte de los instrumento a aplicados.
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Burnout (MBI-ES:Herranz, Reig& Cabrero, 2006). EI Maslach Burnout Inventory
desarrollado por Maslach y Jackson (1981), para evaluar las actitudes del trabajador
hacia contexto laboral. Es uno de los instrumentos mas utilizados para medir el
desgate laboral (Galvez, More & Mingote, 2009). La presente investigacion utilizé la
version adaptada al espafiol del inventario para profesionales de la educacion (MBI-
ES, 2006, citado en Napione, 2011). EI MBI aborda tres dimensiones: agotamiento
emocional (items 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20), despersonalizacién (items 5, 10, 11,

15y 22) y realizacién personal en el trabajo (items 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19y 21).

El inventario consiste en 22 items que se valoran mediante una escala de respuesta
tipo Likert de 6 puntos (0= nunca, 1= algunas veces al afio, 2= una vez al mes, 3=
algunas veces al mes, 4= una vez a la semana, 5= algunas veces a la semana y 6=

todos los dias).

La seleccion de este instrumento como parte de la presente investigacion, se
fundamenta en explorar si existen profesores en la poblacion seleccionada que
presenten niveles de estrés laboral crénico, es decir, burnout. Ademas anteriores
estudios que se han interesado en el desgate de los profesores han utilizado esta
herramienta (De la asuncion, 2005; Guerrero, 2002;Marin; Marin & Paredes, 2002;
Sanchez & Claveria, 2005). Finalmente se justifica el uso de este cuestionario ay que
existe un validacion del mismo especificamente para profesores (MBI-ES:Herranz,

Reig & Cabrero, 2006).

Salud (TST: Sanchez & Claveria, 2005). El Test de Salud Total fue elaborado por

Langer-Amiel (1986), contiene 22 items, que evallan la salud mental de la persona
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mediante preguntas acerca de sintomas psicosomaticos®. Las preguntas del TST estan
basadas en la definicion de salud de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), y
permite ubicar alteraciones psico-fisiologicas generadas por las condiciones laborales

que estan expuestos los trabajadores (Sanchez & Claveria, 2005).

Los 22 reactivos contienen dos o tres posibilidades de respuesta, en donde una es
considerada respuesta sintomatica. Los resultados se organizan en tres categorias:
asintomatica, intermedia y sintomatica. Las puntuaciones altas se consideran

dificultades que deben ser analizadas a profundidad (Nogareda, 2005).

La presente investigacion incluye este test principalmente basandose en lo
establecido por Nogareda (2000) quien en el documento “Estrés en el colectivo
docente: metodologia para su evaluacion” establece la importancia de incluir una
evaluacion de sintomatologia fisica en estudios que busquen medir la presencia de
estrés en los profesores ya que “ se basa en la definicion de la Salud en la OMS, es
decir, en el concepto de la misma como ausencia de enfermedad y como equilibrio
fisico, mental y social”’(p.3) y “los resultados de dicho test nos permiten conocer el

estado general de salud de un grupo de sujetos” (p. 4).

8Sintomas de origen psiquico que se reflejan en el cuerpo y generan malestar fisico.



CAPITULO I

RESULTADOS

3.1. Caracteristicas de la muestra:

La muestra estuvo compuesta por 60 profesores que trabajan en PUCESA a tiempo
completo. Por género, predomino el masculino con un 58.3%. El rango promedio de
edad se ubica entre los 30-40 afios ocupa el 40% del total. Respecto al estado civil, el
67.8% estaban casados, 20.3% solteros y un 11.9% unién libre. Los resultados se

presentan en los graficos 6, 7 y 8.

Género del Participante

Masculino
58,3

Femenino
41,7
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Gréfico 3.1: Porcentaje del género de los participantes
Elaboracion propia (2014).

70



71

Porcentaje de rango de edad de los participante
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Grafico 3.2: Porcentaje de rango de edad de los participantes
Elaboracion propia (2014).
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Grafico 3.3: Porcentaje de estado civil de los participantes
Elaboracion propia (2014).

Respecto a la escuela PUCESA que pertenecen, el 24.1% procede de la escuela de
Administracion de Empresas, 20.7% de Disefio, 20.7% de Jurisprudencia, 19% de
Psicologia, 8.6% de Sistemas y un 6.9% de Lenguas y Linguistica. Los resultados se

observan en el gréfico 9.
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Escuela de Procedencia del Participante
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Grafico 3.4: Porcentaje de la escuela PUCESA de procedencia
Elaboracion propia (2014).

Un tercio de los profesores presenta menos de un afio trabajando en PUCESA
(33,3%), un 30% en el rango 1-3 afos, un 13.3% entre 4-6 afios. No obstante, un
20% de los profesores lleva més de 9 afios. Ademas, un 43.3% de los profesores,
presenta otra actividad laboral fuera de PUCESA. Los resultados aparecen en el

grafico 10.

Aios de Servicio del Participante
mas de 9 afios
7-9 afios

4-6 ainos

1-3 afios

0 10 20 30 40
Frecuenciaen %

Gréfico 3.5: Porcentaje de afios de servicio de los participantes en PUCESA
Elaboracién propia (2014).
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En la dimensién de carga horaria, como se sefialo, el 100% de la muestra de
profesores presentaba jornada completa, es decir, 40 horas semanales. Esta carga esta
distribuida fundamentalmente por la mafiana (76.3%), aunque la tarde ocupa un

15.3% y un 8.5% en la noche. Los resultados se observan en el grafico 11.

Carga Horario del Participante

Noche

Tarde

Mafiana

0 20 40 60 80 100

Frecuenciaen %

Gréfico 3.6: Porcentajes de la carga horaria de los participantes
Elaboracion propia (2014).

3.2. Descriptivos y consistencia interna de las variables en estudio

3.2.1. Variables independientes y dependientes.

Se realizaron los analisis descriptivos de medias, desviacion tipica y consistencia
interna de las variables en estudio (ver Tabla 9). Algunos de estos resultados
confirman los hallazgos de otros estudios. Especificamente, se ha encontrado que la
dimension de agotamiento emocional presenta una consistencia interna similar a
otras investigaciones en profesores universitarios (Moreno et al., 2009). La

dimensién de realizacion en el trabajo presenta una consistencia interna igualmente
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coincidente con otros estudios, aunque con una media de respuesta mas alta (Arquero
& Donoso, 2013). Respecto a las demas variables en estudio, no existen antecedentes

que las hayan medido en una muestra de profesores universitarios.

Tabla 3.1: Estadisticos descriptivos y consistencia interna de las variables y dimensiones en
estudio

M DS a
DESEMPENO DOCENTE 4.41 .61 .65
Disciplina 4.75 45
Ambientes de Aprendizaje 4.57 .59
Estrategias, Métodos y Técnicas 4.47 .63
Motivacion 391 .61
Evaluacion 44 .64
Gestidn del Curso 4.93 31
Satisfaccion General 4.55 .68
ESTRES LABORAL 2.42 1.74 .87
Clima Organizacional 281 1.8
Estructura Organizacional 2.17 1.56
Territorio Organizacional 3.14 1.83
Tecnologia 2.52 1.95
Influencia del Lider 2.22 1.64
MBI 2.91 1.58 a7
Agotamiento Emocional 211 1.72 .89
Despersonalizacion 1.22 1.58 .70
Realizacién en Trabajo 4.89 1.41 .66
INTELIGENCIA EMOCIONAL 3.61 .81 81
Atencion a los sentimientos 3.24 91 .86
Claridad emocional 3.72 .85 .83
Reparacion de las emociones 3.87 .97 .81

Fuente: Elaboracion propia (2014).

3.2.2. Estrés Laboral

Se encontr6 que del nivel de estrés laboral de los profesores PUCESA las
dimensiones que presentaron mayor frecuencia de respuesta son las de Territorio
Organizacional (72.1%) y Clima organizacional (51.1%). Por el contrario, la

dimensién de menor frecuencia de respuesta es la de Influencia del Lider (10.4%).
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Respecto de las actividades realizadas por profesores, se identificaron las siguientes
frecuencias de estrés laboral: Docencia (13.9%), EVAE® (23.7%), Funciones

Administrativas (25%), Investigacion (17.6%) y Vinculacion (14%).

3.2.3. Desempefio Docente

La dimension que es reportada como de mejor desempefio en profesores PUCESA es
el dominio de la asignatura (75.8%), seguida de Motivacion (72.8%). Un 60.3% de
los profesores refieren satisfaccion por el desempefio docente que realizan.

Ademas, los profesores identifican que la Docencia es la actividad que mas dominio
presentan y que perciben de mayor desempefio 6ptimo (83.3%). Por el contario, las
funciones administrativas son percibidas con menor desempefio optimo (11.8%) y

luego las funciones de vinculacion (11.1%).

3.2.4. MBI-Burnout

Respecto a la frecuencia encontrada en este nivel en los profesores PUCESA, se
encontro que un 26.7% presenta agotamiento emocional y un 27.1% informa de
despersonalizacion. Las puntuaciones altas en estas dos dimensiones definen el

sindrome de Burnout.

° EVAE: son las siglas de entorno virtual de apoyo educativo, es la plataforma virtual que la
universidad utiliza.
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3.2.5. Inteligencia Emocional

En la inteligencia emocional se reportan las siguientes frecuencias de respuesta por
dimensién: atencion emocional (43.1%), claridad de sentimientos (54.4%) y

reparacion emocional (68.9%).

3.3. Variables Mediadoras

3.3.1. Salud

La escala de Salud entrega informacion de distintas manifestaciones
sintomatologicas. Para este trabajo, se ha preferido, ademas, clasificar los sintomas
en los siguientes factores: sintomas fisicos, sintomas psiquicos, sintomas asociados a
percepcidn negativa: Estos sintomas se refieren a percepciones negativas sobre si
mismo, los demas o del futuro. Algunos de estos indicadores han sido referidos en el
desarrollo de trastornos tales como ansiedad generalizada o estrés postraumatico

(Foa, Ehlers, Clark, Tomin & Orsillo, 1999).

Aqui se incluyen items como percepcion que las cosas van mal, nada tiene la pena, o

aislamiento, entre otros. En la tabla 10, se presentan los descriptivos encontrados

para salud y las dimensiones propuestas.

Tabla 3.2: Estadisticos descriptivos y consistencia interna de la variable Salud

M DS o
SALUD TOTAL .58 .56 .68
FISICAS 12 72 .64

Apetito 1.15 .54




Ardor estémago .35 48
Dolor de cabeza 1.27 .86
Problemas suefio 1.25 .89
Ola de calor 43 .50
Pesadez cabeza o nariz 47 .50
Fatiga 40 49
Palpitaciones .83 97
Desvanecerse 10 .30
Sudores frios 43 .81
Temblor en las manos .52 .87
PSIQUICAS .66 .53
Memoria .69 .46
Humor 73 44
Irritabilidad 1.43 .76
Sensacién ahogo 1.15 .89
Agitacion .28 45
Sin ocuparse nada .30 46
Intranquilo 15 .36
PERCEPCION NEGATIVA 11 27 .61
Aislado .18 .30
Las cosas van mal .07 .25
Nada merece la pena .08 27

Fuente: Elaboracion propia (2014).

3.3.2.  Recuperacion interna
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De acuerdo a la definicidn planteada por Sonnentag y Geurts (2009), las actividades

de recuperacion interna son las que se realizan en el propio trabajo, las cuales pueden

ser clasificadas de acuerdo a diversos tipos. En este punto, se describiran las variadas

actividades que sefialaron los participantes y de cuéles fueron consideradas de

acuerdo a la clasificacién de las autoras.

La frecuencia de actividades de recuperacion interna, se describe en la tabla 11.
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3.3.3.  Recuperacion externa

Las actividades de recuperacion externa son las que se realizan fuera del trabajo, las
cuéles igualmente son clasificadas como la recuperacion interna. En este punto, se
describiran las variadas actividades que sefialaron los participantes y de cuales fueron

consideradas de acuerdo a esta clasificacion.

Tabla 3.3: Frecuencia de actividades de recuperacion interna de los profesores en PUCESA

TIPO DE ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE
Actividades Sociales 23 30.7
Conversar con comparieros 14

Tomar café 7

Bromear 2

Actividades de Bajo Esfuerzo 22 29.4
Escuchar musica 11

Cambiar de Actividad 5

Tomar descansos (5 minutos) 3

Ver videos 2

Ir a capilla 1

Actividades Fisicas 5 6.6
Caminar por la Universidad 3

Estiramiento del cuerpo 2

Actividades de Reto Cognitivo 8 10.6
Lectura de publicaciones 5

Investigar sobre temas especificos 2

Presentar pensamientos positivos 1

Sin actividades de recuperacion 17 22.7

Fuente: Elaboracion Propia (2014).

1) Actividades Sociales: En este punto, se ha incluido actividades tales como: salir de
paseos con la familia o amigos, jugar con la familia (hijos), realizar viajes en

periodos de descanso, salir a comer en compafiia de otros.

2) Actividades de Bajo Esfuerzo: En este punto se encontraron actividades tales
como: ver programas deportivos, escuchar musica, ver TV, pelicula, cantar, dormir,

chatear, juegos de video, ir a centro comercial, entre otros.
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3) Actividades Fisicas: En este caso, las actividades descritas fueron, entre otras:

hacer deporte (practica), realizar ejercicios de relajacion, yoga, bailar, meditar.

4) Actividad de Reto Cognitivo: En este punto, se incluyeron actividades tales como:

hacer musica, aprender jardineria, aprender bailes, entre otras. La frecuencia de

actividades de recuperacion interna, se describe en la tabla 11.

Tabla 3.4: Frecuencia de actividades de recuperacion externa de profesores PUCESA

TIPO DE ACTIVIDADES

FRECUENCIA PORCENTAJE

Actividades Sociales

19

20.6

Paseos con la familia
Jugar con la familia (hijos)
Viajar

Salir a comer

10

Actividades de Bajo Esfuerzo

21.8

Ir al cine

Ver TV

Orar

Dormir

Chatear

Ver juegos de video
Ver peliculas en casa
Ir al centro comercial

Actividades Fisicas

35.9

Hacer deporte (bicicletas, pesas, etc.)
Caminatas

Hacer relajacion-meditacién

Hacer ejercicios al aire libre

Actividades de Reto Cognitivo

13.1

Lectura

Aprender jardineria
Aprender a cocinar
Hacer musica
Hacer negocios

Sin actividades de recuperacién

e B N|w N
okrPRrrhdwalBrrrERNIERroovonwo|Biowo

8.6

Fuente: Elaboracién Propia (2014).
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3.4. Comparaciones de medias entre las variables en estudio

3.4.1. Escuela PUCESA de procedencia

Es de interés evidenciar las diferencias que puedan surgir entre las distintas variables
en estudio y la escuela PUCESA de la cual proceden los profesores. Las principales
diferencias se aprecian en la dimension de agotamiento emocional y en la escala de
TMMS, contenidas en la tabla 17. Los resultados descriptivos refieren que la escuela
de Administracién presenta una media menor de agotamiento respecto de las demas
escuelas, seguida de Psicologia. Por el contrario, las medias mas altas se hallan en las
escuelas de Sistemas y Lenguas-Linguistica. Pero, en estos Gltimos casos, el tamafio

de la muestra es significativamente menor que las demas.

Se presentan diferencias significativas en la dimension de agotamiento emocional,
entre las escuelas de Administracion y de Disefio, t(26)= -2.034, p= .05 y una
diferencia marginalmente significativa entre Administracion y Sistemas, t(19)= -
1,993, p=.06. Las demas diferencias entre las distintas escuelas no son significativas

en este nivel.

Respecto de la variable de habilidades de IE, se observa en la tabla 13 que las
escuelas de Psicologia y Administracién presentan las medias mas altas en este
aspecto. Y que fundamentalmente la escuela de Lenguas-Linglistica presenta la
menor media en el TMMS. Nuevamente, como en el caso anterior, es necesario

ponderar respecto del menor tamafio de muestra en esta ultima escuela.
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Las diferencias significativas se presentan entre la escuela de Psicologia y Disefio,
t(21)= 2.019, p= .05, entre Psicologia y Lenguas y Lingiistica, t(13)= 2.226, p= .045
y una diferencia marginalmente significativa entre Psicologia y Jurisprudencia,
t(21)= 1.850, p= .08. No hay otros resultados significativos entre las distintas

escuelas en este nivel.

Tabla 3.5: Comparaciones de Medias de las variables en estudio de acuerdo a la Escuela
PUCESA de Procedencia

FACULTAD N  Agotamiento Realizacion  Estrés Salud Desempefio TMMS
Personal Laboral

Administracion 14 13.7* 42.3 55.6 115 78.4 90.7*
de Empresas

Disefio 12 20.9 36 58.1 114 78.9 84.3
Jurisprudencia 12 20.7 37.2 55.2 141 80 84.9
Lenguas y 4 22.2 39 55.5 15.2 80 75.2
Linguistica

Psicologia 10 17.3* 41.6 57 11.2 80 92.6*
Sistemas 3 25.6 37 62.2 16.8 79 84.6

Nota. *p< .05, significativo respecto a las otras escuelas PUCESA de procedencia.
Fuente: Elaboracion Propia (2014).

3.4.2. Género

Los resultados confirmaron diferencias en género en el agotamiento emocional. Al
realizar una comparacién de medias, se observa que el género femenino presenta
mayor tendencia al agotamiento que el masculino (ver tabla 14), t(60)= 2,184, p=

.034.

También se produce una diferencia marginalmente significativa en el género respecto
del desempefio docente. Las medias de mujeres es mas alta que la de hombres, t(60)=

1,883, p=.063.
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Tabla 3.6: Comparaciones de Medias de las variables en estudio de acuerdo a Género

GENERO N Agotamiento Realizacion  Estrés Salud  Desempefio TMMS
Personal Laboral

Femenino 25 22.8* 40.4 60 13.2 80.6* 87.8
Masculino 35 16.3 37.8 55.2 12.6 78.4 86.2
Nota. *p< .05

Fuente: Elaboracion Propia (2014).

3.4.3. Edad

No hay estudios que revelen diferencias en las variables en estudio respecto a la edad
de los profesores. Esto se confirm6 tal como aparece en la tabla 19. Este resultado
sugiere que la edad no evidencia las diferencias que se han producido en algunas
variables. Para ello, decide dividirse la muestra de acuerdo al género para explorar si
las diferencias en edad estan relacionadas con esta variable. Los resultados se

muestran en la tabla 15.

Tabla 3.7: Comparaciones de Medias de las variables en estudio de acuerdo a Edad

RANGO N Agotamiento Realizacion Estrés Salud Desempefio TMMS

EDAD Personal Laboral
20-30 afios 15 17.2 37.2 54.6 11.2 79.2 86.6
31-40 afios 24 22 38.1 58.2 13.6 79.7 84.5
41-50 afios 14 17.8 39.9 57.3 12.9 79.2 89.6
51-60 afios 6 17.1 43.3 58.5 14.3 77.8 90.8

Fuente: Elaboracion Propia (2014).

Los resultados permiten identificar diferencias significativas en los rangos de edad.
Respecto de la dimension de agotamiento, se observa una diferencia entre profesores
de género femenino en el rango de edad 31-40 afios, respecto a los otros rangos, pero

no es significativa. Las mujeres presentes en este rango, ademas reportan mayores
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problemas de salud, que si representa una diferencia significativa respecto a los otros

rangos, M31-40 afios)= 16.3 Yy M(41-50 afios)= 9.6 t(16)= 3.194, p=.007.

También se observan diferencias significativas al realizar una comparacion de
medias entre el rango 41-50 afos respecto de los demaés, al presentar una media
mayor en desempefio docente, t(16)= -2.555, p= 023 y en habilidades de IE, que es
marginalmente significativa, t(15)=-1.755, p=.099. Estas diferencias no se aprecian

en profesores masculinos.

Tabla 3.8: Comparaciones de medias entre profesores hombres y mujeres respecto a la edad

GENERO N Agotamiento Realizacién  Estrés Salud Desempefio TMMS
Personal Laboral

MUJERES

20-30 afios 8 19 39.5 57.2 10.7 79.5 87.1
31-40 afios 11 27.1 40.1 61.7 16.3* 79.9 83.8
41-50 afios 5 16.4 41.6 60.4 9.6 83.6* 97.7*
HOMBRES

20-30 afios 7 15.2 34.7 515 11.8 78.8 86.1
31-40 afios 13 17.6 36.4 55 11.3 79.6 85.1
41-50 afios 9 18.6 38.8 55.6 15 76.8 86.1
51-60 afios 5 12.8 42.6 58 13.6 76.8 89.4
Nota. *p< .05

Fuente: Elaboracion Propia (2014).

3.4.4. Estado civil

Los resultados en estado civil se presentan en la tabla 17. No se encontraron

diferencias significativas en ninguna variable en estudio

Tabla 3.9: Comparaciones de Medias de las variables en estudio de acuerdo a Estado Civil

ESTADO N Agotamiento Realizaciéon  Estrés Salud Desempefio TMMS

CIVIL Personal Laboral
Casado/a 40 18.5 39.5 58.9 125 78.8 86.1
Unidn 7 24.5 415 53.2 15 79.1 91.2
Libre
Soltero 12 17.4 35.5 54.5 13 80.9 86.2

Fuente: Elaboracion propia (2014)



3.4.5. Tiempo trabajando en PUCESA

Se realizaron comparaciones de media en las variables en estudio respecto del tiempo

que los profesores presentan trabajando en PUCESA. Los resultados se muestran en

la tabla 18. Se encontraron diferencias significativas en la dimension de agotamiento,

que es menor en el rango inicial (menos de un afo) que respecto de los demas

rangos. Se presentan diferencias significativas entre el rango 1y 2, t(38)=-1.793, p=

.088, entre el rango 1 y 3, t(28)= -3.432, p= .002. Esto sugiere que el agotamiento

tiende a aumentar progresivamente de acuerdo al tiempo de permanencia en

PUCESA vy tiende a estabilizarse en periodos de mas de 7 afios.

Tabla 3.10: Comparaciones de Medias de las variables en estudio de acuerdo a tiempo

trabajando en PUCESA

TIEMPO N Agotamiento Realizacién  Estrés Salud Desempefio TMMS
PUCESA Personal Laboral
-1 afio 20 14.5 38.6 57.8 12.1 78.8 86.6
1-3 afios 18 20.5 39.1 58.5 12.8 79.7 87.1
4-6 afos 8 27* 37.8 58.3 16 80 86.7
7-9 afios 2 22.5 36.5 59.5 18 75.5 75.4
Nota. *p< .05

Fuente: Elaboracién propia (2014).

Se realiza una comparacion de medias, identificando las diferencias entre el tiempo

de permanencia en PUCESA vy el género. Los resultados se presentan en la tabla 19.

Se encuentran diferencias significativas entre profesores mujeres en agotamiento

emocional entre el rango 1y 2, t(15)=-2.050, p= 061, y el rango 1y 3, t(14)=-2.972,

p=.012. En profesores masculinos, se encuentran diferencias respecto a habilidades

de IE, entre el rango 1y 3, t(14)=2.477, p=.029.
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Tabla 3.11: Comparaciones de Medias entre profesores hombres y mujeres respecto al tiempo
trabajando en PUCESA

GENERO N Agotamiento Realizacién  Estrés Salud Desempefioc TMMS
Personal Laboral

MUJERES

-1 afio 9 16.5 39.5 58.8 12.2 79.5 86.4
1-3 afios 6 29.1* 40.1 69.8 135 80.3 84.5
4-6 afos 5 30 41.4 61.6 17 80.6 91.6
HOMBRES

-1 afio 11 12.9 37.9 56.9 12 78.1 86.8*
1-3 afios 12 16.2 38.5 52.8 12.5 79.4 88.5
4-6 afos 3 22 32 53 14.3 79 78.6
7-9 afios 2 22.5 36.5 59.5 18 75.5 75.4
Nota. *p< .05

Fuente: Elaboracion propia (2014).

3.4.6. Recuperacion interna y externa

La recuperacién ha sido establecida como una variable que podria influir cuando se
presentan dinamicas de estrés o agotamiento (Sonnentag & Geurts, 2009). Para ello
se han identificado las distintas actividades que realizan los profesores PUCESA,
tanto dentro como fuera del trabajo. En la tabla 20, se presentan los resultados

descriptivos de la recuperacion interna y externa y las variables en estudio.

Al realizar la comparacion de medias, se observa que en la recuperacion interna las
diferentes actividades promueven diferencias en la dimension de agotamiento
emocional. Se obtiene una diferencia marginalmente significativa entre actividades
sociales y de bajo esfuerzo, t(27)= 1,770, p= .089. También se obtienen diferencias
significativas entre las actividades sociales y las de reto cognitivo, t(20)= 3,704, p=

.002.
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Tabla 3.12: Comparaciones de Medias entre profesores que realizan Recuperacion Internay
Externay las variables en estudio

TIPO N  Agotamiento Realizacién  Estrés Salud Desempefic TMMS
RECUPER. Personal Laboral

RECUPERACION INTERNA
Sociales 14 20.8 40.5 57.5 13.1 79.3 88.2
Bajo Esfuerzo 13 13.8 38.3 56.6 10.7 775 83.8
Fisicas 5 17 34.2 53.6 10.4 82.8 83.4
Reto 6 8 38.6 53.8 11.6 79.6 92.8
Cognitivo
No realiza 16 26.5* 39.7 60.7 15.5 79.6 85.8
RECUPERACION EXTERNA
Sociales 9 19.2 38.2 66.1 12.6 81.8 86
Bajo Esfuerzo 21 20.5 37.2 60.1 12.3 78.6 87.5
Fisicas 17 16 39.7 49.3* 125 79.3 89
Reto 5 12.4* 42.6 48 10.8 77 86.6
Cognitivo
No realiza 8 25.7* 40.8 61.2 17.1 80 80.8*
Nota. *p< .05

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Igualmente, se presentan diferencias significativas en agotamiento emocional entre
efectuar alguna actividad de recuperacion interna y no ejecutarla, especificamente, al
realizar una actividad de bajo esfuerzo y no realizarla, t(29)= -3.430, p= 002, y
desarrollar una actividad de reto cognitivo y no realizar recuperacion, t(22)= -5.976,

p=.000.

Respecto a la recuperacion externa, se obtiene una diferencia significativa en
agotamiento emocional entre quienes realizan una actividad de bajo esfuerzo y de
reto cognitivo, t(26)= 2.367, p= 036. Se obtiene una diferencia marginalmente
significativa entre quienes desarrollan una actividad fisica y quienes no realizan
recuperacion externa, t(25)= -1.915, p= 068 y una diferencia significativa entre
quienes ejecutan una actividad de reto cognitivo y quienes no realizan recuperacion

externa, t(13)=-2.820, p=.017.
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3.5. Matriz de correlaciones de las variables en estudio y sus
dimensiones

Se realiz6 una matriz de correlaciones entre las distintas variables, de manera de
explorar las distintas relaciones y comprobar algunas de las hipétesis planteadas. La
matriz de las escalas se presenta en la Tabla 21. Tal como se esperaba, existe una
relacién positiva y significativa entre el MBI, la salud y el estrés laboral. También,
surge una relacion negativa significativa entre la escala de TMMS vy la salud. No se

presentaron relaciones significativas en relacion a la escala de desempefio docente.

Tabla 3.13: Matriz de correlaciones de las variables en estudio

MBI Salud Estrés Lab. TMMS Desempefio
MBI --
Salud Total A3** --
Estrés Laboral 31* 29* --
TMMS -.04 -.32%* .09 -
Desempefio Docente .09 .01 -.01 .20 --

Nota. *p<.05. ** p< .01
Fuente: Elaboracion Propia (2014).

A manera de explorar la hipétesis 1, se incluyeron otras correlaciones a nivel de
dimensiones, la que se incluye en la tabla 21. Se observa una relacién positiva y
significativa entre la salud total, el estrés laboral y el género con la dimensién del
agotamiento emocional. De esta manera, se comprueba la hipétesis 1. Ello ademas
permite confirmar que hay diferencias significativas respecto al género, tal como han

reportado en otros estudios (Arquero & Donoso, 2013).

Los resultados contenidos en la tabla 22 sugieren que estos factores se relacionan
significativamente con la dimension de agotamiento emocional. Las relaciones méas

altas se producen en el grupo de sintomas fisicos. Esto confirma que el agotamiento
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emocional representa un desgaste fisico (Maslach et al., 2001). No se encontraron
relaciones significativas con las otras dos dimensiones del MBI. Luego, el grupo de
sintomas psiquicos presenta igualmente relaciones significativas, en algunos casos

negativas.

Tabla 3.14: Matriz de correlaciones de dimensiones en relacién a Burnout y Salud

Agotamiento  Despersonalizacion  Realizacion

Emocional enel
Trabajo

Salud Total A8** .01 .05
Ardor estbmago 42%* -11 -.01
Buena Memoria -.36** .01 -.07
Buen Humor - 45%* -.16 19
Fatiga 58** 17 -.05
Palpitaciones .35** .01 .03
Desvanecerse 37 -.04 15
Sudores frios S51** 17 A2
Temblor en las manos 38** -.04 A3
Intranquilidad A4 .09 .08
Aislado/a 21* 14 - 41**
Percepcidn las cosas van mal 33** 15 -.13
Nada merece la pena 22* .06 -.23*

Nota. *p<.05. ** p< .01
Fuente: Elaboracion Propia (2014).

Tabla 3.15: Matriz de correlaciones de dimensiones en relacion a estrés laboral, inteligencia
emocional, desempefio docente y burnout

Agotamiento Despersonalizacion Realizacion
Emocional en el Trabajo

Estrés Laboral 37** .20 -.22*
Clima Organizacional 34** a7 -.16
Estructura 50** 31 -27*
Organizacional
Territorio ATF* 31** -27*
Organizacional
Tecnologia BH7** .38** -.30**
Influencia del Lider -.02 -11 A7
Falta de Cohesion 14 .08 -.34%*
Respaldo del Grupo .16 14 14
TMMS -.24* -.07 40**
Atencion a los 19 .09 -.05
sentimientos
Claridad emocional -.36** -.06 34**
Reparacion de las -.34** -18+ AT*
emociones
Desempefio Docente -.05 .04 .28*

Disciplina -.14 .01 19
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Ambientes de 23* A1 AT**
Aprendizaje

Estrategias, Métodos y .08 15 .08
Técnicas

Motivacién 14 14 .06
Evaluacién -.20 -11 24*
Planificacion del -.31** -.03 .16
Curso

Satisfaccion General -.06 -.09 .08
Socio-Demograficas

Género -27* -.10 -.20
Edad -.08 -13 .30*
Estado Civil -.03 A2 -.25*

Nota. *p<.05. ** p< .01
Fuente: Elaboracion Propia (2014).

En altimo lugar, el grupo de sintomas asociados a percepcion negativa, mantiene una
relacién significativa y positiva con el agotamiento emocional, pero a la vez,
presenta una relacion negativa con la dimension de realizacion en el trabajo. Esto
podria sugerir que este grupo de sintomas puede ser mas determinante en la
expresion de mecanismos de afrontamiento ante las demandas académicas y no sélo
se refieren al agotamiento. La dimension de despersonalizacion, no presenta

relaciones significativas con la salud.

Otra escala de interés para observar la relacion con el MBI es el estrés laboral. Al
respecto, como se presenta en la tabla 24, las dimensiones de clima, estructura,
territorio organizacional y tecnologia, presentan una relacion significativa con las
tres dimensiones del MBI. Una es de tipo positiva con el agotamiento y
despersonalizacion y otras de tipo negativa con la realizacion en el trabajo. Las otras
dimensiones del estrés laboral, no presentaron relaciones significativas con las

dimensiones del MBI.
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Tabla 3.16: Matriz de correlaciones de dimensiones en relacién a Estrés Laboral

Clima Tecnologia |I.Lider Territorio Cohesion Estru.

MBI

Agotamiento Emocional .34* STF* -.02 AT 14 50**
Despersonalizacion 17 .38** -11 31x* .08 31**
Realizacion en el Trabajo -.16 -.30** A7 -27* -.34** -27*
INTELIGENCIA EMOCIONAL

Atencion Emaocional 34** .28* 24* .28* 23% 24*
Claridad de los sentimientos 17 -.23* .20 -.32%* -11 -.15
Reparacién Emocional -14 -.31** .16 -.26* -.18 -.23*
DESEMPENO DOCENTE

Disciplina .01 -.05 .16 -.10 -.09 -.06
Ambientes de Aprendizaje .07 .09 22* .18 -.20 .08
Estrategias, Método y Técnicas .01 .01 15 .01 -.03 .02
Motivacion .06 13 -.03 23* A1 12
Evaluacion -.06 -.09 30** -14 .02 -.03
Planificacion del Curso - 31** -.29* .03 -27* -14 =11

Nota. *p<.05. ** p< .01
Fuente: Elaboracion Propia (2014)

La variable de IE, a través de la escala de TMMS, presenta una relacion significativa
y negativa con el estrés laboral, especificamente, en las dimensiones de claridad y
reparacion emocional. No obstante, la dimension de atencién emocional presenta una
relacién positiva con todas las dimensiones del estrés laboral. Lo que significa que la
habilidad de comprender y regular emociones en los profesores contribuye en el
afrontamiento al estrés laboral, sin embargo la habilidad de presentar atencién a las
emociones eleva la posibilidad de que los profesores universitarios experimenten

estrés laboral.

La variable de desempefio docente no presentd relaciones significativas con el Estrés
Laboral a nivel de variable, pero si se observaron entre dimensiones. La planificacion
de curso presentd una relacion significativa con el estrés laboral. Es decir, esta
actividad esta representando un punto de estrés que habria que seguir explorando. La

actividad de crear ambientes de aprendizaje y la evaluacién presentd una relacién
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positiva y significativa con la influencia del lider. También se observa una relacion
significativa entre la motivacion y el territorio. Por lo tanto, se establece que una
adecuada influencia por parte de los lideres fomenta la creacion de ambientes de
aprendizaje efectivos y al mismo tiempo favorece los procesos de evaluacién por
parte de los profesores. De igual forma el proporcionar un territorio adecuado para el

desempefio de los profesores eleva la motivacion en los mismos.

Para conocer qué aspectos del trabajo docente se relacionan con las dimensiones del
estrés laboral y con el Burnout, se realizé una correlacion con la percepcion de estrés
que los profesores sefialaron de cada actividad que ejecutan. Los resultados se

informan en las tablas 25 y 26.

Tabla 3.17: Actividades laborales de los profesores y BO

Clima Tecnologia 1. Lider Territorio Cohesion Estr.

Actividad Laborales

Actividad de Docencia .01 27* -.20 .16 .01 .04
Actividad de EVAE 13 31* -.25 .20 .01 22
Funciones Administrativas .20 21 -.18 17 A1 .30*
Actividad de Investigacion .07 A2%* -13 37> .05 29*
Actividad de Vinculacion A3 .39** -.36** 34** -.05 37**

Nota. * p< .05, ** p< .01
Fuente: Elaboracion Propia (2014).

Tabla 3.18: Matriz de correlaciones de nivel de estrés por actividad laboral en relacion a MBI

Agotamiento  Despersonalizacion  Realizacion

Emocional en el Trabajo
Actividad Laboral del Docente
Actividad de Docencia 19 .05 -.20
Actividad de EVAE 43** .09 -.06
Actividad de Funciones Administrativas A43%* 15 .06
Actividad de Investigacion H55** 19 -12
Actividad de Vinculacion A4%* 54** -.32%*

Nota. ** p< .01
Fuente: Elaboracién Propia (2014).
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Los resultados evidencian que la dimension de la tecnologia es la que promueve mas
estrés laboral tanto en las actividades de docencia, EVAE, investigacion y
vinculacion. Esta ultima actividad es la que genera mayor estrés laboral, al
relacionarse positivamente con las dimensiones de tecnologia, territorio, estructura y
una relacién negativa con la influencia del lider. Asimismo, la actividad de

investigacion también se relaciona con diversas dimensiones del estrés laboral.

Respecto a las dimensiones del BO, los resultados son ligeramente diferentes:
reflejan que la actividad de investigacion es la que mas se asocia a agotamiento
emocional. No obstante, las demas actividades también presentan una relacién
significativa, a excepcion de la docencia. Ademas, se obtiene que la actividad de
vinculacion esté significativamente relacionada a signos de despersonalizaciéon. Un
aspecto llamativo es que la actividad de docencia no presenta relaciones

significativas con las dimensiones del BO.

En relacion a los resultados obtenidos en la escala TMMS, se realiz6 una matriz de
correlaciones entre las dimensiones de la IE y las variables en estudio. Estos
resultados se presentan en la tabla 27. Es llamativa la relacion significativa y positiva
entre las dimensiones del estrés laboral y la atencion de sentimientos. Por el
contrario, las dimensiones del estrés laboral presentan una relacion negativa
esperable con claridad y reparacion de emociones. La salud presenta una relacion
negativa sélo con la claridad de emociones. De alli que es posible advertir que un
efecto negativo de problemas de salud tengan como impacto la dificultad en los

profesores universitarios de mantener una claridad de las emociones en su trabajo.
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El desempefio docente tiende a presentar relaciones en la dimensiones de claridad v,
especialmente, con reparacion emocional. Se advierte una relacion positiva entre la
claridad emocional y actividades como disciplina, ambientes de aprendizaje y una
relacién negativa con motivacion. La claridad emocional aporta la habilidad de
preparar y afinar el contexto en que ocurre el aprendizaje de los alumnos.
Sorprendentemente, se podria referir que esta claridad es contraria a la posibilidad de
promover una motivacion de los alumnos. La dimension de reparacion de emociones
presenta una relacion positiva con disciplina, el uso de técnicas y estrategias de

docencia y, especialmente, con la evaluacion de los contenidos.

Esto esta sugiriendo gque la reparacion de emociones es la habilidad mas importante
de la IE, en la posibilidad de promover un buen desempefio docente. Por dltimo, la
edad se relaciona positivamente con la reparacion emocional. Es decir, a mayor edad,

es mas probable que el docente presente mas habilidades de reparacion.

Tabla 3.19: Matriz de correlaciones de dimensiones en relaciéon a la IE a través del TMMS

Atencién Claridad Reparacion
Sentimientos Emocionales Emociones

Salud Total -.10 - 42*%* -.10
Estrés Laboral .36** -.07 -14
Clima Organizacional 34** a7 -.23*
Estructura Organizacional 24* -.15 -27*
Territorio Organizacional .28* -.32%* -.26*
Tecnologia .28* -.23* -31**
Influencia del Lider 24* -.20 .16
Falta de Cohesion 23* -11 -.18
Respaldo del Grupo 32** -.10 -.07
Desempefio Docente -12 14 34**
Disciplina -14 27* 21*
Ambientes de Aprendizaje 14 21* 15
Estrategias, Métodos y Técnicas -.05 13 27*
Motivacion -.03 -27* .20
Evaluacion -.16 -01 41>
Planificacion del Curso -12 12 .08
Satisfaccion General .03 .09 .07
Burnout A7 -.16 -.15

Agotamiento Emocional 19 -.36** -.34%*
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Despersonalizacion .09 -.06 -.18
Realizacion en el Trabajo -.05 34** AT
Socio-Demograéficas

Género -10 -.01 -01
Edad -13 A7 21*
Estado Civil -.08 -17 .10

Fuente: Elaboracion Propia (2014).

3.6. Modelos de mediacién entre las variables en estudio

El interés en el presente estudio de incorporar analisis de mediacion, se debe a la
presencia de variables que expliquen tanto el agotamiento emocional, como posible
dimensién del BO presente en profesores PUCESA. Otro objetivo, es explorar las
variables intervinientes en las habilidades de IE. Justamente, en el presente trabajo,
se considera que esta influencia no serd Unicamente directa entre dos variables, sino

que las variables seran multiples.

En este contexto, el analisis de mediacion maltiple (Preacher & Hayes, 2004; 2008),
proporciona las posibilidades de explorar estas relaciones, y los potenciales efectos
de tales variables. Esto favorecera la indagacion de variables que usualmente no son
utilizadas habitualmente en la explicacion del agotamiento emocional (tales como la
salud), mas otras variables que si se han utilizado en diversos estudios, como el
género (Arquero & Donoso, 2013, Maslach et al., 2001). Por otro lado, es
indispensable también explorar qué variables influyen en la reduccion del
agotamiento (por ejemplo, las variables de recuperacién), que ha sido considerada en
investigaciones (Sonnentag & Geurts, 2009). Y en ultimo lugar, qué variables

proporcionan evidencias que favorezca el desarrollo de habilidades de IE en los
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profesores universitarios. Al respecto, posiblemente variables como la satisfaccion

docente o la realizacion en el trabajo favoreceran la explicacion de la IE.

Los andlisis de mediacidn estan orientados a establecer como y por qué una variable
predice o influye en otra (Baron & Kenny, 1986). Una variable puede considerarse
un mediador en el grado en que explica la relacion entre una variable independiente o
predictor, y la variable dependiente o criterio (Baron & Kenny, 1986; Holmbeck,

1997).

Ello ha llevado a conceptualizar distintos tipos de efectos, los que se describen a

continuacion:

1) El efecto total (o efecto c): Corresponde a la relacion simple entre el predictor [A]

y la variable de resultado.

¥

2) El efecto directo (o efecto c): Se refiere al efecto del predictor [A] sobre la

variable criterio [B], controlando el efecto del mediador [M].
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De alli que el efecto indirecto es el producto de la trayectoria de A hacia M y de M
hacia B, o ab. Por lo tanto, ab=(c - ¢") o efecto total — efecto directo.

Por lo tanto, la mediacion se refiere a la influencia indirecta de una variable
independiente sobre la dependiente. Los efectos de mediacion también son Ilamados

como efectos indirectos.

De acuerdo a Baron y Kenny (1986), hay cuatro condiciones que debe cumplir una

variable para que se considere mediadora:

a) Que la relacién entre la variable predictora y la variable criterio tiene que ser
estadisticamente significativa. No obstante, el mismo autor sefiala que no es una

condicion imprescindible.

b) Que la relacién entre la variable predictora y la variable mediadora tiene que ser

estadisticamente significativa.

c) Que la relacion entre la variable mediadora y la variable criterio tiene que ser

estadisticamente significativa.

d) Que la variable mediadora tiene que reducir (mediacion parcial) o eliminar

(mediacion total) la relacion entre la variable predictora y la variable criterio.
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3.6.1. Resultados de mediacién con agotamiento emocional como VD.

Algunos estudios han dado relevancia a la salud como hipotesis interviniente en el
agotamiento emocional (LOpez, Pedrosa, Vicente, Suéarez-Alvarez, Galindo &
Garcia-Cueto, 2014), orientandose al registro de problemas de salud,
especificamente, conductas de consumo de alcohol y/o tabaco. En el presente
estudio, se busca conocer otros problemas de salud que se ha clasificado como
sintomas fisicos, psiquicos y de percepcidn negativa. Al respecto, se observa que las
principales fortalezas de la utilidad de la escala de Salud Total, se centran en la
descripcion de variados sintomas que podrian relacionarse con el agotamiento.
También se ha observado la diferencia en género respecto a la percepcion de
agotamiento emocional (Arquero & Donoso, 2013). Dado que se cumplia la hipétesis
1 relativo a la relacién directa entre estrés laboral y agotamiento, la hipotesis 2 para
este estudio plantea que la salud y el género mediaran la relacién entre el estrés

laboral y el agotamiento emocional.

Se realizaron analisis de regresiébn mdaltiple para evaluar cada componente del
modelo de mediacion propuesto. En primer lugar, se encontro que el estrés laboral se
asocio positivamente con el agotamiento emocional (B = .21, t (60) = 2.06, p =.003).
También se encontré que el estrés laboral se relaciono positivamente con la salud (B
=.06, t (60) = 2.29, p =.025). No obstante, en contra de lo esperado, el estrés laboral
no presento una relacion significativa con la variable género (B = -.01, t (60) = -.84,
p = ns). Esto confirma que el género se relaciona positivamente con el agotamiento,
pero no con el estrés laboral. Por dltimo, los resultados indicaron que de los

mediadores propuestos, sélo la salud se asocid positivamente con el agotamiento
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emocional (B =.90, t (60) = 3.20, p <.002). Debido a que tanto la ruta de acceso a 'y
b fueron significativos, los analisis de mediacion se pusieron a prueba utilizando el
método de arranque con las estimaciones de confianza sesgo corregido (Preacher &
Hayes, 2004). En el presente estudio, el intervalo de confianza del 95 % de los
efectos indirectos se obtuvo con 5000 numero de muestras de carga (Preacher &
Hayes, 2008). Ademas, los resultados indicaron que el efecto directo del estrés
laboral con el agotamiento emocional sigui6 siendo significativa (B = .13, t (60) =

2.06, p = 0,43). El grafico 12 muestra los resultados.

Los resultados confirman parcialmente la hipotesis: es decir, la variable salud se
ratifica como una variable mediadora del estrés laboral y el agotamiento emocional.
Sin embargo, el género, a diferencia de lo encontrado en otros estudios, s6lo se
presenta como una variable que tiene relacion directa con el agotamiento emocional,
pero no resulta ser una variable mediadora. Por lo tanto, la hipétesis 2 se cumple

parcialmente.

Salud
Total

D6*

Estrés 13% (21%%) Agotamiento
Laboral Emocional

o Género

Nota. *p< .05, **p< .01, ***p< .001. Los valores corresponden a los coeficientes de regresion no estandarizados
Grafico 3.7: Efecto indirecto de Estrés Laboral en Agotamiento Emocional a través de Salud
Total y Género

Elaboracion propia (2014).
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3.6.2. Resultados de mediacion con realizacion personal como VD

Se establece como hipdtesis 3 la exploracion de la inteligencia emocional en la
relacion entre desempefio docente y realizacion personal. Este punto es
indispensable, porque relaciona la posibilidad que un docente a través de su
desempefio pueda desarrollar una nocion de realizacion personal. Para tal objetivo, se

plante6 una hipdétesis explorativa igual que la hipétesis 4.

Los analisis de regresion mdltiple realizados incluyeron todas las dimensiones de la
inteligencia emocional buscando observar cuél es significativa respecto a la
realizacion personal. Aqui el desempefio docente configura la VI y la realizacion
personal como VD y se incluyeron como variables mediadoras las dimensiones de la
inteligencia emocional. Los resultados obtenidos sugieren que el desempefio docente
presenta una relacion significativa con la realizacion personal (B = .38, t (60)= 2.13,
p = .03. Luego, el desempefio docente se relaciond significativamente con la
reparacion emocional (B= .43, t (60) = 3.02, p = .003). Esta variable se establece
como mediadora de la realizacion personal (B= .46, t (60) = 2.79, p = .007). Ademas,
los resultados indicaron que el efecto directo del desempefio docente con la
realizacion personal se convirtio en no significativa (B = .14, t(60) = ,80, p = .42)
cuando se controla la reparacion emocional, lo que sugiere una mediacién completa.
Las dimensiones de claridad emocional y atencion a los sentimientos no resultaron
significativas como mediadoras (todos los p> .05). El grafico 13 muestra los

resultados.
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REPARACION
EMOCIONAL
A3%*
' 14" CLARIDAD
"y EMOCIONAL

DESEMPENO - REALIZACION
DOCENTE “el 14 (.38%) PERSONAL
=14 Tl
ATENCION A
SENTIMIENTOS

Nota. *p< .05, **p< .01. Los valores corresponden a los coeficientes de regresion no estandarizados
Gréfico 3.8: Mediacion multiple entre desempefio docente y realizacién personal
Elaboracion propia (2014).

En conclusion, los resultados de las hipdtesis 1 y 2, confirman los resultados de
anteriores estudios respecto a la relacion directa entre estrés laboral y la salud con
agotamiento emocional. Ademas, a diferencia de otros estudios, se encuentra que la

variable de salud se presenta como mediadora entre el estrés y el agotamiento.

Las hipotesis 3 y 4 se plantearon como exploratorias. En la hipotesis 4, dado que no
existen antecedentes que vinculen el BO al desempefio docente o a la IE, solo fue
posible establecer relaciones hipotéticas. Asimismo, se incluyd la recuperacién
(interna y externa), que ha sido estudiada con el agotamiento, como variable
mediadora (Geurts & Sonnentag, 2006). En la hipdtesis 3, se establecié una relacion
de mediacion completa entre el desempefio docente y la posibilidad de realizacién
personal a través de las dimensiones de inteligencia emocional. La exploracion de
esta hipdtesis permite otra posibilidad de encontrar relaciones entre el desempefio y

la realizacidn, que requiere investigacion futura.
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3.6.3. Resultados de mediacién con inteligencia emocional como VD

Un aspecto relevante es conocer cOmo una persona que pudiera presentar un
agotamiento emocional, puede desarrollar habilidades de IE. Dado que hay
profesores de PUCESA que estan presentando un agotamiento, es indispensable
explorar como estos profesores pueden implementar otras estrategias que promuevan
una reduccién de dicho agotamiento. Al respecto, se ha examinado si las diferencias
en aspectos socio-demograficos tales como género y la salud, presentan alguna
influencia en la IE. También se explora si la recuperacion (interna y externa), mas
alguna habilidad docente, aparecian como posibles mediadoras. La hipotesis 3

plantea esta cuestion.

Para ello, igual que en la hipdtesis anterior, se realizaron analisis de regresion
maltiple para evaluar diferentes componentes. En este sentido, a diferencia del
modelo del grafico 12, aqui no se propone un modelo de mediacién, sino que se
observara qué componentes pueden ser significativos. De alli que lo fundamental es
que el agotamiento representa la VI y la IE como la VD y se incorporaron como
posibles variables mediadoras las anteriormente sefialadas. Se obtuvo que el
agotamiento emocional presenta una relacion marginalmente significativa con la IE
(B =-.21, t (60)= -1.84, p = .06. Luego, se hallo que el agotamiento emocional se

asocio significativamente con la salud (B= .23, t (60) = 4.69, p = .000).

Una segunda variable con la cual el agotamiento presenta una relacion significativa,
lo constituyen los ambientes de aprendizaje, como dimension del desempefio laboral

(B= .03, t (60) = 1.76, p = .04). Estas variables también se constituyeron como



102

mediadoras: la salud presenta una relacién significativa negativamente con la IE —
dado que la variable salud pregunta por el origen de trastornos y sintomas- (B=-.81, t
(60) =-2.71, p=.009) y la creacion de ambientes de aprendizaje una relacion positiva
y significativa con IE (B= 2.19, t (60) = 3,14, p=.002). Estos ultimos resultados son
dignos de mencion, ya que es esperable que una buena salud se relacione con el
desarrollo de habilidades de IE. Aqui, se ha encontrado que, ademas, la creacién de
ambientes de aprendizaje representa una estrategia robusta para que profesores
agotados emocionalmente, desarrollen IE. En el punto discusion se profundizara en
este hallazgo. Por otra parte, la variable género presenta, como se ha dicho, una
relacién significativa con agotamiento emocional, pero aqui no se configura como
variable mediadora. Los resultados confirmaron que el efecto directo del estrés
laboral con el agotamiento emocional sigui6 siendo no significativa (B = -.14, t (60)

=-1.03, p = ns). Los resultados se presentan en el grafico 14.

Salud
Género
Agotamiento Inteligencia
Emacional _______________-,_l_—'l_(_-l_l_) Emaocional
Ambientes de
Aprendizaje

Nota. *p< .05, **p< .01, ***p< .001. Los valores corresponden a los coeficientes de regresion no estandarizados
Gréfico 3.9: Mediacién maultiple entre agotamiento e inteligencia emocional
Elaboracién propia (2014).



CAPITULO IV

DISCUSION

Uno de los principales objetivos de esta investigacion es describir qué aspectos estan
impactando en el desempefio de los profesores en PUCESA. A través de la
utilizacion de modelos de mediacion, se explicaron e identificaron las condiciones
que llevan a los profesores a presentar estrés laboral y, a la vez, identificar aquellos
que presentan habilidades de IE. Adicionalmente estos modelos permiten analizar las
relaciones indirectas entre variables e identificar las variables que funcionan como

mediadoras de estas relaciones.

Con lo referente a los planteado en el primer objetivo especifico de esta
investigacion, describir el estrés laboral y desempefio docente en los profesores de la
PUCESA, los resultados obtenidos informan que de las dimensiones analizadas las
que mayor estrés laboral generan en los profesores de PUCESA son el Territorio
Organizacional (72.1%) y Clima Organizacional (51.1%). Lo que sugiere que, los
profesores que se enfrentan a dificultades, tales como, espacios inadecuados de
trabajo y aquellos que perciben que las estrategias y politicas de la institucion no son

comprendidas se encuentran en mayor riesgo de experimentar estras laboral.
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Analogamente, los resultados muestran que de las actividades en las que participan
los profesores PUCESA, las que mayor estrés laboral generan son las funciones
administrativas (25%), seguidas del EVAE (23.7%), Investigacion (17.6%) y
finalmente aquellos que generan indices menores de estrés laboral son la vinculacién

(14%) y la docencia (13.9 %).

De la misma manera, los resultados muestran que la dimension de la tecnologia es la
que mayor estrés laboral produce las actividades de docencia, manejo de plataforma
virtual, investigacion y vinculacion, esto posiblemente debido a que los profesores no
cuentan con un dominio en el manejo de los recursos tecnologicos que les
proporciona la universidad. Por lo tanto al momento de utilizar la tecnologia para
cumplir con actividades como la docencia, investigacién, vinculacién, y el mismo

manejo de la plataforma virtual los profesores experimenten estrés.

Ademas los resultados evidencian que la actividad de vinculacion con la colectividad
es la que genera mayor estrés laboral, al relacionarse positivamente con las
dimensiones de tecnologia, territorio, estructura y una relacion negativa con la
influencia del lider. Esto sugiere que el estrés que los profesores experimentan
cuando participan de actividades de vinculacion estad relacionado con la poca
estructura de este proceso. Es decir, los profesores perciben una inadecuada
organizacion y ejecucion de esta actividad. Asimismo, la actividad de investigacion

también se relaciona con diversas dimensiones del estrés laboral.

Con lo que respecta a la variable de desempefio docente, los resultados evidencian

que los profesores en PUCESA presentan un mejor porcentaje de desempefio en las
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dimensiones de: dominio de la asignatura (75.8%), motivacion (72.8 %) y
satisfaccion laboral (60.3%). Adicionalmente los resultados muestran que los
profesores perciben que en relacion a las diferentes actividades que realizan en
PUCESA, su desempefio es mas optimo en la Docencia (83.3%), no obstante los
resultados también indican que las actividades percibidas con menor desempefio
optimo son las relacionadas con funciones administrativas (11.8%) y vinculacién
(11.1). Estos resultados sefialan la importancia de indagar los factores de cada
actividad que realizan los profesores para conocer cuales de ellos son exactamente lo

que presentan complicaciones para los profesores.

El segundo objetivo especifico de esta investigacion manifiesta que se debe analizar
las habilidades de inteligencia emocional que poseen los profesores en PUCESA, los
resultados obtenidos muestran que un 43.1 % del personal tienen habilidades de
atencion emocional, 54.4% tienen claridad emocional y un 68.9% del personal tiene
habilidades de reparacién emocional. Lo que sugiere que mas de la mitad de la
muestra cuenta con la habilidad de regular sus emociones de manera apropiada.

Posiblemente esto resultaria en un mejor desempefio docente.

De igual manera, la dimension de reparacion emocional se relaciona de manera
positiva con la disciplina, evaluacion de contenidos y el uso de técnicas y estrategias
de docencia. Determinando que aquellos profesores de PUCESA que han adquirido
la habilidad de reparar sus emociones, mantienen de manera efectiva la disciplina,
evallan los contenidos de manera pertinente y utilizan una metodologia de ensefianza
variada, todo esto aporta para el mantenimiento y mejora del proceso de ensefianza —

aprendizaje. Ademas se puede establecer que en base a estos resultados, es prioridad
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desarrollar reparacion emocional en los profesores para asi efectivizar la educacion a

nivel superior.

La importancia de las habilidades emocionales en el desempefio docente, ha sido
analizada por diversos autores, tales como, Coronel y Naupari, 2011quienes ratifican
una relacion directa significativa y positiva entre IE y desempefio docente,
especialmente en la gestion pedagdgica. Sutton y Whealey (2003), confirman el
protagonismo de las habilidades emocionales en los profesores, ya que estas
contribuyen a mejorar la calidad en el proceso de ensefianza-aprendizaje. No se ha
encontrado estudios que analicen las diversas dimensiones del desempefio docente y
las habilidades emocionales, y a la vez realicen correlaciones, como es el caso del
presente trabajo. Por otra parte, el grafico 13, muestra que las habilidades de IE
funcionan como variable mediadoras entre el desempefio docente y la realizacién

personal como dimension del BO.

De igual manera y mediante el andlisis de correlacion de variables, la IE evidencia
una relacion significativa y negativa con el estrés laboral, con las dimensiones de
claridad y reparacion emocional. Sugiriendo asi que los profesores que desarrollen y
utilicen habilidades de IE podran afrontar de mejor manera el estrés inherente de su

profesion.

En este punto de la discusion y antes de pasar a analizar el tercer objetivo especifico,
mismo que esta es estrecha relacion con las hipdtesis 2-4, es importante establecer lo

encontrado con respecto a la hipotesis 1.
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Los resultados evidencian que el 26.7% de la muestra, percibe agotamiento
emocional y un 27.1% despersonalizacion, dos de las dimensiones del sindrome de
BO. Ello esta indicando que hay una parte de profesores que laboran en PUCESA
que estan presentando niveles cronicos de estrés laboral y experimentan signos de
malestar emocional que esta afectando su bienestar y, posiblemente, su desempefio

docente.

En el presente trabajo se plantearon conceptualizaciones que permiten explicar el
estrés laboral e incluso el BO, y explorar otras posibles relaciones que promuevan el
desarrollo de inteligencia emocional y/o realizacion personal. La hipotesis 1
establece que el estrés laboral, la salud y el género se relacionaran de manera directa
con el BO. Los resultados muestran que efectivamente existe una relacién
significativa con una de las dimensiones del BO, el agotamiento emocional. Los
datos resultantes demuestran que se presenta una relacion directa significativa entre
género y la dimension de agotamiento emocional en los profesores universitarios.
Esto corrobora lo mencionado por anteriores estudios que identifican al género
femenino con indices mas agudos de cansancio emocional (Arquero & Donoso,
2013; Sanchez & Claveria, 2005). Una posible explicacion de la diferencia
significativa entre género y agotamiento emocional, lo constituye en que las mujeres
tienden a informar mas sus estados emocionales que los hombres (Hess, Senécal,
Kirouac, Herrera, Philippot & Kleck, 2000), ya que estos ultimos perciben
penalizaciones sociales por comunicar sus emociones, especialmente si son
negativas. Un dato para ponderar los resultados en relacion al género, se refiere a que
las profesores de PUCESA presentan medias mas elevadas en la variable de

desempefio docente. Esto puede aludir que el género femenino reporta mejor
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rendimiento en sus funciones profesores, que a la vez genera mayor desgaste y

agotamiento emocional.

Por otra parte, los resultados evidencian una correlacion directa y significativa entre
la salud de los profesores y el agotamiento emocional. Esto confirma lo reportado
por Maslach et al. (2001), al determinar que el agotamiento se manifiesta en
sintomatologia fisica. En los profesores PUCESA, aunque las puntuaciones mas
elevadas se evidencian en sintomas fisicos, quienes reportan mal humor, problemas
de memoria, intranquilidad y percepcion negativa (tales como pensar/sentir que nada
vale la pena, o que las cosas van mal), estan presentando agotamiento. Esto revela
que este agotamiento no sélo puede entenderse como un aspecto fisico o psicolégico,
sino también se relaciona con la percepcion que los profesores presentan de si
mismos y de como se observan en su trabajo. De alli que los sintomas evaluados
aqui, muestren una relacion negativa con la percepcion de realizacion personal. Esto
sugiere que una estrategia de refuerzo hacia una percepcién positiva en el contexto
laboral, podria constituirse en un factor determinante en la prevencion del

agotamiento emocional.

Continuando con los objetivos, el tercer objetivo especifico de la presente
investigacion, busca identificar las variables que funcionan como mediadoras de la
relacion entre el estrés laboral, IE y desempefio docente. De igual manera las
hipotesis 2, 3 y 4 estan orientadas a estos de modelos de mediacion. Por tal razon a

continuacion se presenta la discusion de dicho analisis.
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Respecto a la hipotesis 2, se analizé la variable estrés laboral y la relacién con el BO
mas la salud y el género como variables mediadoras. Sin embargo, los analisis
muestran que las relaciones y diferencias significativas no se dan a nivel de la
variable BO, sino méas bien a nivel de una de sus dimensiones, el agotamiento
emocional. Por tal motivo los analisis se centraron en la relacion de las variables las
dimensiones del BO. Los resultados confirman estas relaciones, a excepcion del
género, que no se relaciona significativamente con el estrés. Al respecto, si bien se
confirmd la relacion entre género y agotamiento, esto no ocurre con el estrés laboral,
donde no hay diferencias en este punto. Ademas, las correlaciones realizadas
ratifican que los profesores muestran mayor nivel de agotamiento Yy
despersonalizacion cuando existen adversidades en el clima, estructura, territorio y
tecnologia en el entorno laboral. Esto evidencia que los estresores contextuales estan
influyendo en la posibilidad de que el docente experimente BO. Estos resultados
concuerdan con estudios que establecen que la cultura organizacional (Begley,
1988), la tension y conflictos en el clima laboral (Barros & Nahas, 2001), la
estructura organizacional y, en general, la dindmica de la organizacién (Cirera,

Aparecida, Rueda & Ferraz, 2012), conforman los principales precursores del BO.

En cambio, se identifico una relacion negativa entre la dimension del BO de
realizacion en el trabajo y el estrés laboral. Los profesores que informan de estrés
laboral, poseen dificultades 0 no consiguen experimentar una realizacion personal en
su desempefio laboral que, consecuentemente, podria afectar no solo su desempefio
laboral, sino ademés incrementar problemas interpersonales y de salud en los
profesores (Avargues & Borda, 2010). Estos resultados estan representados en el

gréfico 12 perteneciente al modelo 1.
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Respecto a la hipotesis 3, esto es la posible relacion entre el agotamiento emocional y
las habilidades de IE se establecieron variables que indagaran tal relacién; los
estudios informaron de una correlacion negativa, también surgida aqui. No obstante,
lo interesante era atender sobre otras variables que definieran mejor esa relacion. En
términos concretos, lo que se pretende en esta hipotesis era describir si en aquellos
profesores que presentan agotamiento, qué aspectos deben reforzarse para el logro de
una IE en su contexto laboral. La salud se corrobora como una dimension clave para
entender a los profesores que presentan agotamiento y quienes exhiben IE. Esto
configura una légica en que asi como un deterioro en la salud es un indicador del
agotamiento, por otro lado, una promocion y cuidado en la salud lo es de quienes
practican la IE. De alli que es imprescindible que toda intervencién en la dindmica de
agotamiento de profesores, debe orientarse a la promocion de la salud fisica y
mental. Este cuidado en salud podria asimilarse a la posesion de estrategias mas
adecuadas para manejar el estrés y situaciones conflictivas (Bosqued, 2008),

amplificando la salud (Salanova, Llorens & Rodriguez-Sanchez, 2009).

La segunda variable, la creacién de ambientes de aprendizaje, sorprendentemente,
surgi6 como mediadora; este resultado estaria revelando que los profesores de
PUCESA que presentan agotamiento, requieren apoyo para estructurar ambientes de
aprendizaje en sus practicas educativas, que permita promover una nocion de
dominio y tranquilidad laboral y que, paulatinamente, se establezca como una
practica educativa con implicaciones emocionales. Esta informacion contribuye a lo
ya establecido por Sutton y Whealey (2003), quienes manifiestan que un clima
adecuado favorece el proceso de aprendizaje. Con todo, es posible que suscitando

ambientes de aprendizaje constituya una forma de escapar al agotamiento, porque
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provee control, auto-eficacia y posiblemente refuerzo positivo si hay aceptacion en
los alumnos. Esto requiere seguir evaluandose para confirmar o descartar la relacion

que se presenta aqui.

También se puede informar respecto a la IE, de la importancia de las dimensiones de
claridad y reparacion emocional, tanto en su relacién negativa con el agotamiento, y
positiva con la realizacién en el trabajo. Estos hallazgos coinciden con lo establecido
por Extremera, Fernandez-Berrocal y Duran (2003), al concluir que la claridad
emocional no solo se relaciona positivamente con la salud mental, sino también con
la realizacion en el trabajo, y sefialan una relacion negativa entre la IE y el
agotamiento emocional de los profesores. Esto apunta a que aquellos profesores
PUCESA que entienden con claridad sus emociones y poseen la habilidad de

reparacion, estan evidenciando menores niveles de agotamiento emocional.

El presente estudio también reveld una correlacion positiva entre la IE y el estrés
laboral. Esta relacidn puede explicarse en términos en que una elevada atencion a las
emociones por largos periodos de tiempo, origina pérdida en el control emocional y
problemas de salud (Kulikowska y Pokorski, 2008; Saklofske, Austin, Galloway y
Davidson, 2007). Martinez, Piqueras e Inglés (2011), concluyen que una alta
atencion a las emociones es una estrategia de afrontamiento inapropiada ante
entornos estresantes, ya que se enfoca en mecanismos evitativos, agresivos y de

rumiacion®.

De acuerdo a Nolen-Hoeksem (2004), corresponde a pensamientos pasivos y repetitivos (citado en
Cova, Rincdn & Melipillan' 2009)
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Del mismo modo, los resultados revelan una relacién negativa entre salud y la
dimensién de la claridad emocional, aludiendo que los problemas en la salud de los
profesores estarian generando complicaciones en el logro de una claridad de las
emociones. Estos resultados coinciden con lo expuesto por Martinez et al. (2011),
quienes concluyen que los déficits en IE se verian reflejados en la incapacidad para
afrontar estresores, con consecuencias en la salud fisica y mental de profesores. Lo
obtenido por estos autores concuerda con los resultados de este trabajo, en que la
claridad y regulacion emocional contribuyen en el afrontamiento adecuado al estrés

laboral.

La hipotesis 4 se centra en el desempefio docente y en la posibilidad que los
profesores perciban una realizacion en el trabajo. Al respecto, como se ha referido
con la hipotesis 3, los resultados obtenidos son exploratorios, aun cuando hay

correlaciones que apoyan algunos hallazgos.

Sin duda, lo mas significativo obtenido en esta hipotesis se refiere a que la variable
de reparacién emocional funciona como mediadora entre el desempefio docente y la
realizacion personal de los profesores en PUCESA. Esto revela que el desempefio
docente influye en la realizacion personal de los profesores a traves de la reparacion
emocional, por ende, esta dimension de la IE impacta en la realizacion personal que

experimenten los profesores.

Siguiendo esta linea, los resultados muestran que entre la edad de los profesores
PUCESA v la realizacion personal existe una relacion positiva, al observarse que los

profesores de mayor edad presentan niveles mas elevados de realizacion personal.
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Estos resultados son disimiles a los encontrados por lbafiez, Lopez, Marquez,
Sanchez, Flores-Alarcon y Vera (2012) y De la Fuente y Sanchez-Moreno (2012),
que reportan una relacion negativa entre la edad y la realizacién personal. La
informacidn obtenida, asimismo, revela una relacion positiva entre la edad y la
dimensidn reparacion emocional. Asi, los profesores de mayor edad exponen niveles
elevados de realizacion personal en el trabajo, ya que ostentan y aplican estrategias
de reparacién emocional. Extremera, Fernandez-Berrocal y Duran (2003) sugieren
una proporcion en que a mayor edad y experiencia laboral, los profesores ostentan
mejores capacidades para regular sus emociones. Esto ocurre, posiblemente, debido a
que con el transcurso de los afios se han enfrentado a diferentes situaciones laborales
que han requerido respuestas y demandas de tipo emocional. Esto,
consecuentemente, resulta en que los profesores eleven su autoconfianza y

disminuyan su vulnerabilidad a la tension.

Por otra parte, y una vez culminado el anéalisis de los modelos e hipotesis planteadas,
los resultados evidenciaron diferencias significativas de las todas las variables
medidas, con relacion a la escuela PUCESA a la cual pertenecen los profesores. Por
ejemplo, se evidencié que la Escuela de Administracion presenta bajos niveles de
agotamiento emocional, y al mismo tiempo es la escuela que obtuvo mayor puntaje
en habilidades de inteligencia emocional. Seguidamente, se encuentra la Escuela de
Psicologia que presenta una media menor en la dimensién de agotamiento y una
media alta en la de inteligencia emocional. Estos resultados, revelan la utilidad de las
habilidades de inteligencia emocional como mecanismo para evitar o disminuir el
agotamiento emocional en los profesores universitarios. Pena y Extremera (2010),

concluyen una relacion negativa entre las habilidades de inteligencia emocional de
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los profesores y la dimension de agotamiento. En contraste, las Escuelas de Sistemas
y Lenguas-Linguistica, reportaron medias elevadas en cuanto al agotamiento
emocional, aunque es importante mencionar que el numero de profesores que
participaron en el estudio es menor en estas escuelas, lo que podria condicionar los

resultados obtenidos y su generalizacién como tendencia de esas escuelas.

Adicionalmente, la presente investigacion recabd informacion acerca de las
diferentes actividades de recuperacién que realizan los profesores de tiempo
completo de la PUCESA de manera interna y externa para recuperarse del trabajo. La
recuperacion ha sido estudiada como una variable que podria influir en el estrés
laboral y en el agotamiento. En la comparacion de las medias se evidencia que los
profesores que mayor agotamiento emocional experimentan, no realizan actividades
de recuperacion interna o externa. Asimismo, aquellos profesores que dentro de sus
actividades de recuperacién interna y externa utilizan las de reto cognitivo, bajo
esfuerzo y actividades fisicas, perciben bajos niveles de agotamiento. Esto debido a
que las actividades de bajo esfuerzo no demandan exceso de energia por parte de la
persona, lo que conlleva a que la misma recupere su estado previo al estrés
(Sonnentag, 2001). Por el contrario, las actividades fisicas si requieren un esfuerzo,
pero al activar procesos fisiologicos mejoran la salud fisica y mental de las personas

(McAuley, Kramer y Colcombe, 2004).

En dltimo lugar, los resultados en cuanto a la recuperacion proveniente de
actividades de reto cognitivo aportan evidencia a lo manifestado por Hobfoll (1998),
quien establece que este tipo de actividades permiten al ser humano adquirir nuevos

recursos, habilidades y competencias. De esta forma se espera que los profesores que
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practiquen actividades de reto cognitivo como método de recuperacion laboral,
experimentaran menores niveles de agotamiento y en general de BO, de acuerdo a lo
establecido por el modelo JD-R (Demerouti et al., 2007) y COR (Hofboll, 1989). Es
importante mencionar que los resultados evidencian que los profesores en PUCESA
con menor agotamiento emocional, son aquellos que se recuperan de manera externa.
Acerca de esto, Sonnentag (2001) establece que, las actividades de recuperacion
realizadas fuera del trabajo diariamente y en los fines de semana, son las que

contribuyen en mayor grado a los individuos a mantener niveles de bienestar.

4.1. Limitaciones y extensiones

El presente trabajo muestra limitaciones que es necesario considerar. En primer
lugar, el tamafio de la muestra es pequefio en relacion a otros estudios; no obstante, la
muestra utilizada es representativa para la poblacién de profesores tiempo completo
en la PUCESA. Se sugiere realizar en el futuro estudios en que se comparen a
profesores universitarios que trabajen a tiempo completo y parcial, 0 que se
consideren distintas universidades del Ecuador en la muestra. Asi, podrian
controlarse variables como género, edad, tiempo de permanencia en la Universidad o

incorporar otras facultades no incluidas aqui.

Una segunda limitacion se relaciona a que este estudio se plante6 como una
investigacion transversal de evaluacién diagnostica y no contemplaba una
intervencion con la poblacion analizada. Las futuras investigaciones en esta area
pueden orientar sus acciones en implementar programas de intervencion en

profesores universitarios. Esto posibilitaria realizar medidas antes-después
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(metodologia cuasi-experimental), o realizar seguimientos (estudio longitudinal), que

dificilmente se encuentran en la literatura sobre el estrés en profesores.

Una tercera limitacion se refiere a la ausencia de otras variables que estan
relacionadas con el estrés y, especificamente, con el BO. Por ejemplo, se ha
observado que las diferentes estrategias de afrontamiento pueden contribuir a una
mejora 0 mantencion del estrés o agotamiento emocional (Guerrero, 2003). Es
posible que no todas las estrategias de afrontamiento que sean desadaptativas o
pasivas se encuentren en profesores con agotamiento. Por otro lado, la inclusion de
esta variable podria otorgar una asociacion significativa con la recuperacion: es
posible que los profesores que presentan recuperacion externa, tiendan a un conjunto
de estrategias de afrontamiento que es importante observar. También es de interés
incorporar variables asociadas a los diversos contextos universitarios, tales como
metas de la organizacién, requerimientos hacia profesores, presencia o ausencia de

reconocimiento, sistemas de recompensa y criterios de evaluacion, entre otros.

Una cuarta limitacion se relaciona a que existen pocos instrumentos que aborden la
complejidad y multiplicidad de tareas que cumple un docente universitario. En este
estudio, se reporta que el agotamiento estd mas asociado a la actividad de
investigacion y, en general, todas aquellas que no se relacionan necesariamente con
docencia. Por ejemplo, el MBI, un instrumento ampliamente usado y validado para
medir el BO, solo estad orientado al diagndstico de la docencia ejercida por los
profesores. Recientemente se validd una escala orientada a la investigacion (Arquero

& Donoso, 2013), que posiblemente permitiria obtener informacion sobre los
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componentes especificos de la actividad investigativa que generan mayor desgaste en

los profesores.

Finalmente, como quinta limitacion, esta referida al uso de la estrategia de la
mediacion y la necesidad de presentar modelos conceptuales previamente
establecidos. Al respecto, esta limitacion se observa respecto a las hipdtesis 3 y 4
que, al no disponer de antecedentes tedricos sobre las posibles relaciones
establecidas en dichas hipdtesis, se prefirié establecerlas como exploratorias. Ello
permite descubrir posibles relaciones entre variables no indagadas, pero
indudablemente, no estan contenidas en un marco tedrico que pudiera respaldar tales

hallazgos.



CAPITULO V

CONSIDERACIONES SOBRE EL TRABAJO DOCENTE

UNIVERSITARIO Y PAUTAS PARA SU INTERVENCION

5.1. Consideraciones sobre el contexto en que se realiza el trabajo

docente universitario

Al concluir el proceso de esta investigacion una vez analizados los resultados, ha
surgido la necesidad de realizar un andlisis reflexivo acerca de los recientes cambios
en la educacion superior en el Ecuador, asi como sus efectos en los profesores
universitarios. Esto, sin duda, promueve cambios que generan impactos en el

desempefio docente universitario.

Inicialmente, las reformas propuestas en la LOES (2010), buscan garantizar la
excelencia en la educacién superior en el Ecuador, mediante el mejoramiento de los
procesos educativos y el fortalecimiento académico y profesional de los profesores
universitarios. Sin embargo, los cortos periodos de tiempo y la forma en la que se
han ido implementando estas reformas, han generado que sean percibidas como
sobre exigencias y estén afectando la salud fisica y psicoldgica de los profesores vy,
en general, de quienes forman parte de los procesos de ensefianza a nivel superior.
Respecto a este punto, Salgado (2011) manifiesta que:

118
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“existe el peligro de convertir a los sistemas de aseguramiento de calidad en el nuevo idolo
de la universidad, poniéndolo por encima de la comunidad de seres humanos, de la necesaria
diversidad que requiere la cultura para potenciar sus posibilidades, y de la autonomia

consustancial para la generacidn y difusion del conocimiento” (p.2).

La consideracion del acceso al mejoramiento de los procesos educativos como uno
de los objetivos en la educacion superior, promueve que la atencion esté centrada en
las relaciones entre conceptos, procesos o0 en las estrategias. De esta manera, se

tiende a la cosificacion del individuo (Tenorio, 1996, citado en Salgado, 2011).

Ademas, cuando el sistema educativo Unicamente se basa en el cumplimiento de
procesos en plazos determinados, las instituciones educativas entran en un régimen
de competencia. Esta competencia tiende a expandirse tanto en las relaciones con
otras universidades, entre profesores, estudiantes, etc. A este fendmeno, Maturana
(2011), refiere que no existe la sana competencia, ya que todo acto de competitividad
involucra la negaciéon del otro, ya que para que un individuo gane una competencia,
otro debe fracasar. En este contexto actual que suscita la competencia, se observa que
tanto “ganadores” y “perdedores” perciben una sobrecarga de demandas, con déficit
de recursos para afrontarlas. Estas condiciones son las “ideales” para la generacion
de estrés laboral y BO en todo funcionario relacionado con la educacién superior, y

en particular, los profesores.

En conclusion, se considera que las acciones adoptadas para la mejora de la
educacion superior a pesar que han aportado con elementos positivos para la
superacion académica y profesional de los profesores han generado ambientes de

riesgo para la salud psicoldgica y fisica de sus trabajadores. Tales impactos no



120

pueden ser asumidos solo por profesores o el personal, sino que requiere de las
instituciones favorecer procesos de reflexion y de optimizacion de las dinamicas
académicas - organizacionales. Mas que una cuestion de adaptarse a los cambios
implementados por la normativa en educacion superior, las universidades y su
personal requieren conocer los factores protectores y de riesgo que implican la
aplicacion de estas politicas. Esto facilitaria reforzar tales factores protectores y
establecer limites de manera que los factores de riesgo no impacten en la salud fisica

y mental del personal universitario.

5.2. Pautas generales para una intervencion en estrés laboral en

profesores de PUCESA.

Una vez analizados los resultados de esta investigacion, es preciso establecer
sugerencias que permitan reducir y prevenir los efectos del estrés laboral y el
agotamiento en los profesores universitarios. A la vez es indispensable promover
estrategias de IE que deriven en una optimizacién del desempefio docente

universitario.

Puesto que los estresores continuamente estaran presentes en el contexto laboral del
docente, es primordial que las acciones que se realicen estén enfocadas a afrontar de
manera adecuada las condiciones que podrian generan desgaste; y por otra parte,
proporcionar y promover espacios de recuperacion y desarrollo de habilidades de IE
para los profesores. En este sentido, con la informacidén obtenida en el presente

estudio se ha efectuado una clasificacién de estrategias para fomentar la salud y
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bienestar de profesores universitarios, agrupandolas en estrategias organizacionales,

académicas y de recuperacion.

El desarrollo y aplicacion adecuada de tales estrategias se reflejaria en dos aspectos:

disminucion y prevencion de niveles de estrés laboral y agotamiento en los

profesores, desarrollo de estrategias de IE que optimicen el desempefio docente.

5.2.1. Estrategias organizacionales

— Evaluar los estresores/riesgos laborales propios de cada funcién que cumplen

los profesores.

— Adecuar el clima, estructura y territorio laboral, con el fin de contribuir a la

motivacidn de los profesores, y fomentar la percepcion positiva de los mismos

hacia la universidad.

— Ofrecer servicios de salud ocupacional, a partir de los cuales se establezcan

diversas actividades que promuevan y protejan la salud fisica y psicologica de

los profesores; asi como se disminuyan las condiciones de riesgo.

— Iniciar y mantener continuamente capacitaciones y talleres que coadyuven al

desarrollo de habilidades emocionales.

— Reconocer los logros y reconocimiento de los profesores, con el fin de elevar

los niveles de realizacion personal en el trabajo.
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Estrategias académicas

Proporcionar técnicas de tipo conductual, tales como: manejo de clases,
disciplina, planificacion, motivacion, con el fin de que los profesores

universitarios renueven los ambientes de aprendizaje.

Capacitacion continua que permita el desarrollo personal y profesional.

Identificar los factores del proceso de investigacion que estdn generando

mayor tension.

Aumentar el apoyo colaborativo entre profesores en temas relacionados con
publicacion de estudios, con el objetivo de compartir conocimientos y

experiencia.

Estrategias de recuperacion y desarrollo de habilidades emocionales.

Proporcionar alternativas de recuperacion interna en los profesores. Por
ejemplo, salas de descanso, espacios verdes, pausas activas; en las cuales se

realicen actividades sociales, fisicas, de bajo esfuerzo y de reto cognitivo.

Capacitar a los profesores sobre temas de recuperacion externa y las diversas
actividades que los mismos pueden efectuar en horarios fuera de la jornada

laboral.
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- Favorecer actividades de capacitacion en habilidades de IE, centrados en la
resolucion de problemas asociados a las diversas actividades que ejecuta un

docente, y no solo en relacion a docencia.

5.2.4. Limitaciones y problemas en la puesta en marcha de actividades de

intervencion en estrés laboral y BO.

La implementacion de programas de intervencion en estrés laboral y BO no estan
exentas de dificultades. Algunas de estas son teoricas y otras respecto a las
resistencias de trabajadores y jefaturas de participar en estas instancias. En este punto

se describiran tales aspectos.

Se ha mencionado que el estrés laboral y, especificamente, el BO no configuran un
elemento conceptual sélido que dé cuenta de cémo surge una dindmica de
dificultades en los trabajadores. Ya las distintas definiciones al concepto de BO y su
traduccion promueven una confusion conceptual respecto a qué significa. Esto es
mas patente, cuando deben crearse programas que buscan una prevencion y/o
intervencion. Por un lado, el BO delimita “condiciones de deshumanizacion”, o un
“trato despersonalizado” al referirse a las condiciones laborales. Por otro lado, hay
diferencias si considerarlo un trastorno mental, de ansiedad o personalidad (Tizon,
2012). En este escenario, la complejidad no solo se asocia a que el BO puede
constituirse en una nocion mal definida, sino que ello promueve dificultades a la hora

de la intervencioén.
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Un aspecto que ha suscitado una amplia difusion del fenomeno, es que a nivel
metodologico presenta una amplia aceptacion a los instrumentos de medida
(principalmente el MBI, el Cuestionario de Sindrome de quemarse por el trabajo-
CESQT, de Gil-Monte y Moreno, 2007), y la estructura en tres factores. Sin
embargo, un problema con la aplicacion de estos instrumentos es que no detectan los
cambios que una persona pueda presentar a partir de su medicién y tampoco esta
orientado como indicador de salud mental (Tizon, 2012). Por lo tanto, estos
instrumentos tienden a identificar, pero dificilmente apoyan en estrategias de

prevencion y/o intervencion.

Otra dificultad asociada a la implementacion de programas de intervencion se
relaciona con el escaso apoyo que pueda contar tanto en los equipos directivos y
coordinacion, o de los mismos trabajadores. Posiblemente, hay una “conciencia de
problema” respecto a que ocurren dindmicas de agotamiento en la institucion, pero
no sobre cdmo abordar esos cambios. Asi, es posible identificar una resistencia de los
equipos a abordar esta tematica, las cuales podrian relacionarse a “no identificarse
como estresado/a” delante de sus compaieros en los posibles trabajadores con BO.
Ello condicionaria su participacion en instancias de reflexion, prevencion o
intervencion. Desde las jefaturas, las resistencias se orientaran a “no generar cambios
en la estructura organizacional o de las metas esperadas”. Esto se suma a una
caracteristica de las jefaturas de no involucrarse en programas 0 acciones de
prevencion-intervencion en relacion al BO, prefiriendo ejecutar acciones puntuales
en el tiempo. De alli que la falta de participacién de los trabajadores y la tendencia a
promover acciones puntuales debilitaran todo intento de proponer un programa

especifico.
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De esta forma, las iniciativas de desarrollar programas de atencion e intervencion en
el estrés laboral y BO en los profesores de PUCESA requiere considerar todos estos
aspectos: es mas plausible que cada unidad académica defina qué entienden por
estrés 0 BO al interior de las escuelas y que se realice un diagndstico interno sobre
los aspectos individuales, grupales y organizacionales que pudieran explicar el
fendmeno. Estas actividades constituirian un acercamiento hacia el fendmeno, de
manera de romper las barreras y resistencias que puedan surgir. Esto puede generar
condiciones paulatinas para que no haya problemas de participacion en los profesores
y jefaturas. Llegados a este punto, recién es posible pensar en la implementacion de
posibles mejoras en la dindmica laboral. Por eso, no es recomendable que se lleven a
cabo iniciativas conductuales que no cuentan con la aceptacion y participacion de los
profesores. En este sentido, estas actividades seran observadas como

descontextualizadas y, paradojicamente, obligatorias para el personal docente.

En definitiva, en la posible implementacion de programas de prevencion o
intervencion en estrés laboral y/o BO en las escuelas de PUCESA, es indispensable
que haya un acercamiento progresivo al fendmeno y a preparar las condiciones para
abordarlo. Ya que como menciona Tizén, “los seres humanos estamos preparados
para la relacion dual pero mucho menos preparados para la relacion grupal” (Tizon,

2012, p. 215).



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

6.1.1. Desemperfio docente:

De las diferentes actividades que realizan los profesores PUCESA Los profesores
PUCESA, estos presentan mejor desempefio en: docencia, y por ende en las
dimensiones de dominio de la asignatura y motivacion. La dimension de ambientes
de aprendizaje funciona como mediadora en la relacion entre el agotamiento
emocional y la IE. De alli que los profesores podran afrontar y reducir su agotamiento
emocional, a través de la modificacion de los ambientes de aprendizaje en su
desempefio docente. De igual modo, las habilidades de IE, especificamente la
habilidad de claridad emocional, son efectivas tanto para una mejorar las
dimensiones de disciplina y ambientes de aprendizaje en el desempefio de los

profesores.
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6.1.2. Estrés Laboral:

Los que generan mayores porcentajes de estrés laboral en los profesores PUCESA
son el clima y territorio organizacional y las actividades que mayor estrés general son
las funciones administrativas, vinculacion con la colectividad y el manejo de
recursos tecnologicos. Consecuentemente el estrés laboral afecta la realizacién
personal de los profesores en el trabajo y la posibilidad de que los mismos

desarrollen IE.

Adicionalmente, se concluye que los profesores podran afrontar de manera adecuada
los estresores diarios mediante la aplicacién de la IE. Finalmente aquellos profesores
que experimenten estrés laboral que realicen actividades para mejorar su salud

evitaran ser victimas del sindrome de BO.

6.1.3. Burnout

Se presenta un 26.7% de profesores en PUCESA que reporta agotamiento emocional,
una de las dimensiones del BO. La principal actividad docente asociada a
agotamiento lo constituye la investigacion. Ademas los profesores en PUCESA de
género femenino presentan niveles mas elevados de agotamiento emocional. De igual
modo los profesores con mayores niveles de agotamiento emocional presentan
puntuaciones mas elevadas de sintomatologia, 1o que permite establecer que el
agotamiento se relaciona directamente con el malestar fisico. No obstante, el
agotamiento genera consecuencias en su bienestar psicoldgico, especificamente en su

humor, memoria, tranquilidad y percepcion general de su futuro y contexto.
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Finalmente los profesores en PUCESA que mayor nivel de agotamiento emocional

experimentan no realizan actividades de recuperacion, ni internas o externas

6.1.4. Inteligencia Emocional:

El 68.9% de los profesores PUCESA posee la habilidad de regulacion emocional, lo
que significa que son capaces de atender, comprender y reparar sus emociones. Los
profesores de mayor edad en PUCESA experimentan niveles elevados de realizacion
personal y aplicacion de habilidades de IE, especialmente en la dimension de
recuperacion emocional. Esto permite confirmar que la aplicacion de la IE en el
desempefio de los profesores universitarios aumenta su realizacion personal en el
trabajo. Ademds, Las dimensiones que aparecen mas significativas de la IE
corresponden a la claridad y reparacién emocional, estas resultarian como potentes
estrategias de afrontamiento, puesto que se relacionan con menores niveles de estrés
laboral y mayores niveles de realizacién personal. No obstante, la dimension de
atencion a las emociones estd mas relacionada con niveles de estrés laboral. Esto
sugiere que los profesores que continuamente estan pendientes de sus emociones y de

los demas, tienden a presentar mayores niveles de estrés laboral.

6.2. Recomendaciones

Con el fin de reducir y prevenir el estrés laboral, asi como el BO vy, por otra parte,
mejorar las habilidades emocionales y el desempefio de los profesores de PUCESA,

se proponen las siguientes recomendaciones:
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6.2.1. Desempefio Docente:

Crear espacios de formacion donde los profesores adquieran estrategias para el mejor
desempefio. Estas podrian orientarse en las siguientes areas: control de disciplina,
creacion de ambientes de aprendizaje adecuados, planificacion y evaluacion de
contenidos, uso estrategias metodoldgicas y formacion en IE. Finalmente con
respecto a esta variable se recomienda socializar los beneficios laborales que los
profesores adquieren al mantener estados de salud favorables, y que les permite una
mejor percepcion de su desempefio docente. Es decir, educar al personal docente en

temas relacionados a mejorar su salud fisica y mental.

6.2.2. Estrés Laboral:

Capacitar continuamente a los profesores en el manejo de los recursos tecnoldgicos
que la universidad les proporciona, esto con el fin de evitar que el personal docente
vea a la tecnologia como un estresor. Se sugiere realizar actividades que desarrollen
una percepcion positiva hacia el contexto laboral en los profesores, tales como,
reconocimiento continuo, capacitaciones a nivel nacional e internacional. De igual
manera, fomentar a que los profesores contintien sus estudios académicos y motivar a
la publicacion de articulos, etc., esto mejorara la percepcion del profesor acerca de su
territorio y clima organizacional. Por otra parte, se cree pertinente implementar
estrategias organizacionales y académicas, que busquen la promocion de la salud
fisica y mental del personal docente, enfocandose en el desarrollo de habilidades
emocionales que permitan el mejor afrontamiento a situaciones estresantes: para ello,

es importante generar otros espacios diferentes a los actuales para abordar tal
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fendmeno (reuniones especificas, actividades grupales de formacion, actividades de
recuperacion, entre otras). De igual forma, es pertinente que la institucion realice las
modificaciones necesarias en las politicas que rigen las actividades de vinculacion,

ya que esto también esta generando estrés en los profesores.

Por ultimo, se recomienda analizar la implementacion del area de servicios
psicolégicos, misma que tendria como principal objetivo proteger y fomentar la salud

psicoldgica de los profesores en PUCESA.

6.2.3. Burnout:

Identificar los factores que generan desgaste en el proceso de investigacién que
realizan los profesores y capacitar a los profesores acerca de los beneficios de la
recuperacion interna y externa, tanto en su desempefio laboral y en su salud. Es
importante reconocer las dificultades que implicara aplicar acciones correctivas o de
intervencion en estrés o BO. Es posible que el personal universitario (profesores,

jefaturas, coordinadores) manifiesten resistencias a participar en estas instancias.

6.2.4. Inteligencia Emocional:

Reforzar el uso de estrategias de inteligencia emocional en claridad de sentimientos y
reparacion emocional de los profesores en sus actividades de docencia. Se debe
incluir un apartado en las reuniones de profesores de las diferentes escuelas, un punto
asociado a sus habilidades emocionales y la discusion respecto de cuéles son

requeridas para abordar el trabajo docente. Ademas, se considera adecuado capacitar
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al personal docente en diferentes estrategias de inteligencia emocional, y como
aplicarlas en actividades que percibe menor desempefio como funciones

administrativas, vinculacion e investigacion.
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ANEXOS
Anexo 1

Estimado Docente:

Este cuestionario, que es parte de mi estudio académico para la obtencién del titulo
Magister en Ciencias de la Educacién, tiene como objetivo recolectar informacion
acerca de su profesion docente. Toda la informacién que se obtenga es confidencial.

PRIMERA SECCION: FICHA DE DATOS

Instrucciones:
=  Marque con una “X” la respuesta que mas se acerque a su realidad.
1. Sexo:
Masculino []
Femenino ]
2. Edad:
20-30 [] 3140 ] 41-50[] 51-60 [] + de 61 []

3. Estado civil:
Casado/a [ ] Unién Libre[ | Divorciado/a [ ] Viudo/a [ ] Soltero/a [ ]

4. Escuela a la que pertenece:
Administracién de Empresas Lenguas y Linglistica
Disefio Psicologia

Jurisprudencia Sistemas

5. ¢Cuantos afios trabaja usted en la PUCESA?

Menos de 1 afio 7-9afios
1-3 afos Mis de nueve anos
4 — 6 anos

6. Su carga horaria laboral es mayormente en:
Mafiana
Tarde
Noche

7. Indique el nimero total de horas de trabajo en la PUCESA: horas
semanales

8. Indique que tan a menudo siente estrés a causa de las siguientes actividades.

NIVELES
Es parte de mis
ACTIVIDADES Nunca | Pocas |Algunas Casi  |Siempre funciones
veces | veces | siempre

1.Docencia Si_ No_
2. EVAE Si_ No__
3. Funciones Administrativas Si_ No_
4. Investigacién Si No___
5. Vinculacién Si No___
6. Otra ¢cual? Si  No__
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9. Indique el nimero de horas que le dedica a las siguientes actividades.

Docencia

EVAE

Funciones administrativas
Investigacion

Vinculacién
Otro:

10. Indique en cual de estas actividades Ud., presenta un desempefio 6ptimo y en
cual su desempefio es menos optimo (Enumere del 1 al 6, siendo 1 en la gue presenta un
desemperio dptimo y 6 un desemperno menos dptino)

ACTIVIDADES Enumeracién
del 1al 6
1.Docencia
2. EVAE

3. Funciones Administrativas

4. Investigacion

5. Vinculacion
6. Otra ¢cual?

11. :Qué actividades realiza FUERA DE SU TRABAJO para contrarrestar el estrés
generado por el trabajo?

12. ¢Qué actividades realiza EN EL MISMO TRABAJO para contrarrestar el estrés
generado por el trabajo?

13. . ¢Tiene otra actividad laboral fuera de la PUCESA?
St No

SEGUNDA SECCION: TMMS-24

Instrucciones:

= A continuacién encontrara algunas afirmaciones sobre sus emociones y sentimientos.
Marque con una “X” la frecuencia con la que usted cree que se produce cada una de ellas.
Utilice la siguiente escala para responder las aseveraciones.

Nunca | Raramente | Algunasveces | Con bastante frecuencia | Muy frecuentemente
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1. | Presto mucha atencion a los sentimientos. 2131415
2. | Normalmente me preocupo mucho por lo que siento. 2131415
3. | Normalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones. 2131415
4. | Pienso que merece la pena prestar atencién a mis emociones y 21345
estado de animo.
5. |Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos. 21345
6. |Pienso en mi estado de animo constantemente. 2131415
7. | A menudo pienso en mis sentimientos. 2131415
8. | Presto mucha atencién a cémo me siento. 2131415
9. | Tengo claros mis sentimientos. 2131415
10. | Frecuentemente puedo definir mis sentimientos. 2131415
11. | Casi siempre sé como me siento. 2131415
12. | Normalmente conozco mis sentimientos sobre las personas. 2131415
13. | A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes 2131415
situaciones.
14. | Siempre puedo decir como me siento. 2131415
15. | A veces puedo decir cuales son mis emociones. 2131415
16. | Puedo llegar a comprender mis sentimientos. 2131415
17. | Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision 2131415
optimista.
18. | Aunque me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables. 2131415
19. | Cuando estoy triste, pienso en todos los placeres de la vida. 2131415
20. | Intento tener pensamientos positivos aunque me sienta mal. 2131415
21. | Si doy demasiadas vueltas a las cosas, complicandolas, trato de 2131415
calmarme.
22. | Me preocupo por tener un buen estado de animo. 2131415
23. | Tengo mucha energia cuando me siento feliz. 3 5
24. | Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo. 2131415

TERCERA SECCION: TEST DE SALUD TOTAL
Instrucciones:

El Test de Salud Total es un cuestionatio con el objetivo de obtener informacién sobre su

autopercepcién de pensamientos, sentimientos y comportamientos.

A continuacién se encontrard una serie de cuestiones que Ud. podtia haber experimentado
ultimamente. Posiciénese en la opcién (marcando con una X) que piense que se ajusta mas a

su situacidén actual.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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En estos ultimos tiempos, en general, su apetito ses bueno, pasable o malo?

[ ] Bueno [ | Pasable [ 1Malo
¢Siente ardor de estomago varias veces por semana?

L] Si I No

¢Tiene dolor de cabeza: frecuente, a veces o nunca?

|| Frecuentemente L A veces || Nunca
En estos ultimos tiempos ¢ha tardado en dormirse o en permanecer durmiendo?
L] Con frecuencia L] A veces [ ]Jamis
En estos ultimos tiempos, en su conjunto ¢tiene buena memoria?

L] Si I No

En estos ultimos tiempos, en general, sesta de buen humor?

[ ]si [ JNo

En estos ultimos tiempos ¢no le molesta algin estado de nerviosismo, de irritabilidad o
de tensién?

L] Con frecuencia L] A veces [ ] Nunca
¢Es de temperamento inquieto?
L] Si I No

En estos ultimos tiempos ¢le ocurre a veces verse invadido por una ola de calor?

[]si [ JNo

En estos ultimos tiempos ¢le ha ocurrido sentirse molesto, sofocado, una sensacion de
ahogo sin haber realizado esfuerzos fisicos?

L] Con frecuencia L] A veces [ ] Nunca

En estos ultimos tiempos ¢ha tenido a veces pesadez de cabeza o taponamiento de la
nariz?

L] si [JNo

En estos ultimos tiempos ¢ha tenido momentos de agitacién hasta el punto de no poder
permanecer quieto algin tiempo?

L] Si [JNo

En estos ultimos tiempos ¢ha pasado dias, semanas o meses sin poder ocuparse de nada

porque no llegaba a empezarlo?

L] si I No

En estos ultimos tiempos ¢con frecuencia se ha sentido muy fatigado?

[]si [ INo

En estos ultimos tiempos ¢le han molestado palpitaciones?

|_] Con frecuencia | J A veces || Nunca
En estos ultimos tiempos ¢ha llegado a desvanecerse?

L]si I No

En estos ultimos tiempos ¢se ha sentido invadido por sudores frios?

|_] Con frecuencia | J A veces || Nunca
En estos ultimos tiempos ¢ha tenido temblor en las manos hasta el punto de
preocuparle?

|_] Con frecuencia | J A veces || Nunca
En estos ultimos tiempos ¢ha estado tan intranquilo que ha llegado a sentirse por ello
enfermo?

L] S I No

¢Se siente algo aislado, algo solo, incluso entre amigos?

L] Si [ INo
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21. ¢Tiene la sensacién de que ahora las cosas le van mal?

[]si [ INo
22. :Tiene la sensacién de que nada merece la pena?
L]si I No

CUARTA SECCION: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL DE LA OMS
Y OIT

Instrucciones:

= Los siguientes enunciados tienen el objetivo de obtener informacién acerca del nivel de
estrés laboral.

® Lea detenidamente cada una de las condiciones laborales. Sefiale con una “X” con qué
frecuencia la condicién descrita es una fuente actual de estrés, de acuerdo con la clave
siguiente:

Nunc | Rara | Ocasionalment | Algunas | Frecuentement | Generalmente | Siempre
a s e veces e

CONDICION 112]3][4[5/6]7
1. La forma de rendir informes entre superior y subordinadome | 1|23 4|5|6|7
hace sentir presionado.

2. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi 1123]4|5|6|7
area de trabajo.
3. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es 1121314]|5|6]|7
limitado.

4. Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes. 11213]14]5[6|7
5. Mi supervisor no me respeta. 112]3]4]5|/6]7
6. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha. | 1] 2] 3| 4| 5] 6|7
7. Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 11213[4]5/6]7
8. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la 11213]4|5/6]7
organizacion.
La estrategia de la organizacion no es bien comprendida. 112]3[4]5/6|7
10. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el 11213|4 67
buen desempefio.
11. Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 112]3]4]5/6|7
12. Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 11213[4]5/6]7
13. No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo 112]3(4|5/6|7
competitivo.
14. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. 11213[4]5/6]7
15. La estructura formal tiene demasiado papeleo. 11213[4]5/6]7
16. Mi supervisor no tiene confianza en el desempeno de mi 112|3(4|5/6|7
trabajo.
17. Mi equipo se encuentra desorganizado. 11213[4]5/6]7

18. Mi equipo no me brinda proteccion en relacién con injustas 112]3/4]5/6|7
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demandas de trabajo que me hacen los jefes.
19. La organizacién carece de direccion y objetivo. 112]3[4]5|/6|7
20. Mi equipo me presiona demasiado. 11213[4]|5/6]7
21. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras 112]3(4|5/6|7
unidades de trabajo.
22. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario. 112]3[4|5|/6|7
23. La cadena de mando no se respeta. 112]3[4]5|/6|7

QUINTA SECCION: MBI

Instrucciones:
= A continuacién encontrara 22 frases relacionadas con opiniones o sentimiento que usted
puede tener o sentir en su trabajo.

= Lea cada frase y sefiale con una “X”, la frecuencia con la que ha tenido esa opinién o
sentimiento de acuerdo con la clave siguiente:

Algunas Una vez | Algunas veces | Unavezala Algunas Todos los
Nunca veces al veces a la ,
N al mes al mes semana dias
afio semana

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo 0(1]121(3[4|5]6
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo 0[1]2(3]4]|5]|6
3. Me siento fatigado dia tras dia cuando me levanto y tengo que 0112|3456

enfrentarme a otro dia de trabajo
4. Comprendo facialmente como se sienten los estudiantes 0111234516
5. Suelo tratar a los estudiantes como si fueran objetos impersonales [0 |12 [3]4|5|6
6. Trabajar todo el tiempo con estudiantes me causa una gran tensién [0 | 1|2 [3]4|5|6
7. Trato muy eficazmente los problemas de los estudiantes 011121314 |51|6
8. Me siento muy “quemado” (desgastado) por mi trabajo 01112 |3(4|5]|6
9. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las 01112 |3(|4|5]|6

vidas de los demas
10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo este 011121314 |51|6

trabajo
11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo 011121314 |51|6

emocionalmente
12. Me siento muy activo 0(1]121(3[4|51]6
13. Me siento muy frustrado en mi trabajo 0[1]2(3[4]|5]|6
14. Creo que estoy trabajando demasiado 01112 |3[|4|5]|6
15. Lo que le pase a algunos estudiantes me trae sin cuidado 011121314 |51|6
16. Trabajar directamente con estudiantes me produce estrés 01112 |3[|4|5]|6
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17. Me resulta facil crear una atmosfera relajada con los estudiantes 01112(3]4|5

18. Me siento con la moral alta después de trabajar en contacto conlos |0 |12 |3 4|5
estudiantes

19. He logrado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo 01112(3]4|5

20. Siento que ya no puedo mas 01112(3]4|5

21. En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha 01112(3]4|5
paciencia

22. Creo que los estudiantes me culpan de algunos de sus problemas 01112 (3]4|5

A. SEXTA SECCION: DESEMPENO DOCENTE
Instrucciones:
= Kl siguiente cuestionario tiene el objetivo de obtener datos acerca de su desempefio como
docente universitario.

® Lealos enunciados y conteste que tan a menudo realiza las actividades mencionadas. Sefiale
con una “X” su respuesta, utilizando la siguiente clave.

Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
veces veces siempre
1. Explica de manera clara los contenidos de la asignatura. 1121345
2. Resuelve las dudas relacionadas con los contenidos de la asignatura. 1121345
3. Propone ejemplos o ejercicios que vinculan la asignatura con la practica 1121345
profesional.
4. Explica la utilidad de los contenidos tedricos y practicos para la actividad 11213145
profesional.
5. Cumple con los acuerdos establecidos al inicio de la asignatura. (Syllabus) 1121345
6. Incluye experiencias de aprendizaje en lugares diferentes al aula (talleres, 1121345
laboratorios, empresa, comunidad, etc.).
7. Utiliza para el aprendizaje las herramientas de interaccién de las tecnologias 1121345
actuales de la informacién (EVAE).
8. Adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los 1121345
estudiantes.
9. Promueve el autodidactismo y la investigacion 11213]4]5
10. Presenta y expone las clases de manera organizada y estructurada. 11213145
11. Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales. 1121345
12. Muestra compromiso y entusiasmo en sus actividades docentes. 11213145
13. Toma en cuenta las necesidades, intereses y expectativas del grupo. 11213145
14. Propicia el desarrollo de un ambiente de respeto y confianza en sus clases. 1121345
15. Existe la impresion de que se toman represalias con algunos estudiantes. 112(3]4|5
16. Identifica los conocimientos y habilidades de los estudiantes al inicio de la 112|3(4|5
asignatura o de cada unidad.
17. Da a conocer las calificaciones en el plazo establecido. 1121345
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18. Asiste a clases regular y puntualmente. ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
1 2 3 4 5
. ., Totalmente | En desacuerdo | Indiferente De Totalmente
Satisfaccion general
en acuerdo de acuerdo
desacuerdo

19 Estoy satisfecha o
satisfecho por mi nivel de
desempefio y aprendizaje
logrado gracias a la labor del
docente.

MUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION
Atentamente: Betsy Ilaja
Leda. en Letras — Sicologia



