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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar si existe una
relacion entre los niveles de Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout
presentes en profesores que desempefian sus labores en la Escuela y Colegio
Nuestra Sefiora del Cisne de la Ciudad de Quito. Es necesario sefialar que la
realidad educacional ecuatoriana no se encuentra ajena a la presencia de este
Sindrome y a la insatisfaccibn con el trabajo. El estudio sera de tipo
Correlacional, dado que se trabajard describiendo relaciones entre dos 0 més
variables en un momento determinado de tiempo, por este hecho el enfoque de
la investigacion es de caracter cuantitativo, ya que se trata de descripciones
pero no de las variables individuales, sino de sus relaciones estadisticas; ya
sean estas puramente correlacidénales o relaciones causales. Los instrumentos
que se van a utilizaran son el Inventario “Burnout” de Maslach (IBM) y el
cuestionario “Opiniones sobre la vida laboral” de Hamel, I|barra, Leiva,
Ottenberger y Palma (1987) que nos permitiran arrojar resultados que den
cuenta de la existencia de ciertos niveles de estrés laboral agudo o sindrome
de burnout y de igual manera la presencia o no de satisfaccion laboral en los
participantes. Realizar esta medicibn permitira con posterioridad, de ser
necesario, intervenir de forma adecuada y evitar o mitigar asi las nocivas
consecuencias del Sindrome de Burnout tanto para el profesorado como para
la institucién, y a su vez generar cambios necesarios tendientes a mejorar u

optimizar la satisfaccion laboral de la poblacion estudiada.

Palabras claves: Sindrome de Burnout, Satisfaccion Laboral y Profesores.



ABSTRACT

The present research’s main objective to determine if there is a relationship
between the levels of Work Satisfaction and Burnout Syndrome found in
teachers who work in the School and high School Our Lady of the Swan of the
City of Quito. It is necessary to point out that the Ecuadorian Educational reality
is not alien to the presence of this Syndrome and to the dissatisfaction with
work. The research will be of the Correlational type, since it will be working
describing relations between two or more variables at a given moment in time,
for this reason, the research’s focus will be relations of a quantitative nature,
since these are descriptions but not of the individual variables, but of their
statistical relations; Whether there are purely correlations or causal
relationships. The instruments that will be used are the Maslach Burnout
Inventory (MBI) and the "Opinions on working life" questionnaire of Hamel,
Ibarra, Leiva, Ottenberger and Palma (1987), which will allow us to produce
results that show the existence of certain levels of acute work stress or burnout
syndrome and in the same way, the presence or not of work satisfaction in the
participants. Taking this measurement will allow, if necessary, to intervene in an
appropriate way once to avoid or mitigate the harmful consequences of Burnout
Syndrome for both the teaching staff and the institution, and in turn generate
necessary changes aimed to improving or optimizing work satisfaction among

the studied population.

Key words: Burnout Syndrome, Work Satisfaction and Teachers
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1. INTRODUCCION

Las condiciones laborales deficientes son una amenaza para el trabajador,
dado que al no contar con la seguridad y proteccion necesarias para
desempeiar sus funciones, se pueden provocar enfermedades laborales y
afectar la satisfaccion con el trabajo. Asi mismo, el no permitir que se tenga
injerencia y algun nivel de control sobre su trabajo puede influir en el
aumento del nivel de tension psicologica del trabajador. En particular una
de las menos consideradas son aquellas asociadas al estrés. El Instituto
Federal Americano de la Salud en el Trabajo estima que en el futuro, el
estrés sera la primera causa responsable de las enfermedades

profesionales (Chanlat, 1999, p. 85).

Entre las enfermedades profesionales asociadas al estrés, es posible distinguir
un sindrome con caracteristicas particulares, llamado “Sindrome de Burnout”,
Sindrome de Quemarse por el Trabajo o Quedar Consumido (Gil-Monte vy
Peird, 1999a, p. 266; Cordeiro et al, 2003, p. 89; Garcia, Meza y Palma, 1999,
p. 30). Este se tiende a presentar mayormente en aquellos profesionales
que prestan servicio directo a personas, tales como profesores, asistentes
sociales, psicélogos, enfermeros, policias, entre otros. En general los mas
vulnerables a padecer el sindrome son aquellos profesionales que se
caracterizan por un buen desempefio, que son comprometidos con su
trabajo y tienen expectativas altas sobre las metas que se proponen.
Usualmente este tipo de personas realizan reconocidos aportes dentro de las
organizaciones. Sin embargo, cuando el resultado de su gestion no cumple las
expectativas propias ni las de sus clientes, y la organizacién no es capaz de
entregar el apoyo necesario, estas personas se ven expuestas a un nivel
alto de estrés vy frustracion. Si esto sigue un curso cronico, finalmente se
termina  deteriorando su  capacidad para lograr desempefarse
adecuadamente y estas condiciones son Optimas para el desarrollo del
Burnout (Maslach, Leiter y Schaufeli, 2001, p. 411).



Otro factor que puede afectar la salud mental de las personas en el desarrollo
de su trabajo, es la llamada Satisfaccion Laboral, entendida como “una
reaccion afectiva total del individuo al trabajo mismo y a los aspectos del
ambiente laboral” Dunham y Smith (1985, p. 76).

Estudios realizados por diversos autores, han sefialado la existencia de una
posible relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Sindrome de Burnout
presente en los trabajadores, sin logar establecer aun relaciones de tipo causal.

Es por lo anteriormente mencionado que nace la necesidad de estudiar los
niveles de Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral presentes en los
profesores de la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del Cisne, con lo cual se
espera que la institucibn recabe datos necesarios para enfrentar las
necesidades de los profesores a nivel de la salud mental.

Es asi como el objetivo principal de esta investigacién es determinar si existe
una relacion entre los niveles de Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout
presentes en los profesores de la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del Cisne

ubicada en la ciudad de Quito.

2. FORMULACION DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION

De acuerdo a diversos estudios realizados y la literatura, algunos de los
profesionales mas propensos a desarrollar el Sindrome de Burnout son los
técnicos de la salud y los profesores. Los profesionales de la ensefianza sufren
del proceso de estar quemados. Viloria, H. y Paredes, M. (2002, p. 31) hablan
acertadamente del “malestar del docente”, de la falta de satisfaccion interior en
sus actividades del dia a dia y también se describen a estas personas como
“adictas al trabajo” y al sindrome como una “sensacion de fracaso y una
existencia agotada o gastada que resulta de una sobrecarga por exigencias de
energias, recursos personales y fuerza espiritual del trabajador” (Viloria, H. y
Paredes, M., 2002, p. 34). Desencadenandose de esta manera, una presencia

notable del Sindrome.



La docencia expone a estos trabajadores a tener a cargo grupos numerosos y
altamente exigentes. Esto a muchos les termina provocando un gran desgaste
emocional y fisico, sintiéndose insatisfechos en su vida laboral y con un escaso
compromiso con el trabajo. Continuamente el profesor debe responder a las
necesidades de sus alumnos, padres de familia, compafieros de trabajo y
autoridades educativas y/o administrativas, por lo que el bienestar fisico,
emocional y mental del mismo se torna altamente relevante. El docente sin esto
puede llegar a frustrarse y agotarse, hasta llegar a padecer signos y sintomas
del sindrome de Burnout, lo cual inevitablemente afectard la calidad de la

educacion brindada a sus alumnos.

Es importante destacar que la profesibn de docente es una de las mas
propensas a presentar el sindrome de burnout, lo cual se puede ver reflejado
en el tiempo de dedicacion que requiere su labor profesional, puesto que no
todo su trabajo es realizado dentro de la Institucion y en los horarios de clases,
por el contrario, la jornada laboral del docente muchas veces debe continuar en
su casa Y a diferencia de otros profesionales o empleados, las horas de trabajo
agregadas no pueden ser reclamadas como “extras” ante su empleador, debido

a que son desempefiadas en el ambito doméstico.

El rol del profesor ademas requiere un alto compromiso con los alumnos en su
proceso educativo, ya que es sobre todo una poblacién altamente demandante,
causando asi un agotamiento creciente, compromiso que también se
transforma en una obligacion al momento de ser calificados por parte de sus

superiores, pudiendo afectar su seguridad y estabilidad laboral.

En conclusion, lo que justifica plenamente el estudio de esta poblacion, es que
existen diversas variables que colocan al profesor en un alto riesgo de padecer
el sindrome de burnout; como las ya mencionadas, demandas constantes del
trabajo (propias de su labor), el saber que tienen compromisos y obligaciones
en variadas areas con toda la comunidad educativa (alumnos, colegas, padres,
autoridades), y sin olvidar las familiares propias. Todo ello contribuye
aaumentar la carga emocional asociada al ambito laboral de un modo

considerable, lo que sin duda constituye un factor de estrés importante. Se



puede mencionar ademas, que en la actualidad, el profesor pudiera haber
también perdido gran parte de la autoridad que antiguamente la sociedad le
otorgaba, pasando de ser una figura sumamente respetada, a otra
radicalmente opuesta. Todo esto coloca a los docentes en un alto riesgo y con
muchas posibilidades de generar Sindrome de Burnout. Igualmente podria

encontrarse considerablemente afectada su Satisfaccion Laboral.

Siguiendo la linea que se ha sefalado en los péarrafos anteriores, la presente
investigacion tiene como fin correlacionar el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral en los profesores de la Escuela y Colegio Nuestra Sefora
del Cisne, de la ciudad de Quito. Se describira el grado de Satisfaccién Laboral
y la presencia del Sindrome de Burnout en los profesores anteriormente
mencionados, igualmente se relacionara con Vvariables sociodemograficas

como son: sexo, edad, estado civil, hijos, situacion laboral, entre otras.

El estudio resulta absolutamente pertinente, puesto que la institucion se
encuentra en un proceso de creciente demanda estudiantil, en cuanto a la

calidad de sus educadores.

Por otro lado los profesores de nivel primario y secundario de la Escuela y
Colegio Nuestra Sefiora del Cisne que seran los sujetos de la investigacion, se
ven sobrepasados por la labor, que por ser de contacto directo y trato con
personas de altas expectativas, como son los estudiantes y padres de familia,
vale decir una poblacion dificil, resulta extenuante, y si sumamos la

sobredemanda, pueden generar trastornos asociados al estrés laboral.

Este contexto amerita soluciones y para esto es necesario tener antecedentes
y datos empiricos, por lo cual, la presente investigacion podria brindar
antecedentes relevantes en el ambito de los profesores, que podrian servir
para establecer nuevas lineas de accion, tendientes a disminuir los efectos del

estrés, el burnout y la baja satisfaccion laboral de estos.

Ademas de lo anterior, generara aportes y discusion en torno al
comportamiento de la poblacion estudiada, de esta manera aportara con

informacion relevante que pueda ser utilizada como base para trabajar en el



ambito de prevencion y tratamiento del Sindrome de Burnout, asi como en el
mejoramiento de la Satisfaccion Laboral. Ambas tematicas de gran importancia
en una institucion y que pese a esto, no han sido lo suficientemente estudiadas.
Ademas la informacion aportada podria conllevar a futuras intervenciones en

dichas areas.

La presente investigacion fundird informacion cientifica acerca del Sindrome de
Burnout y la Satisfaccién Laboral, asi como de la relacion existente entre
ambas variables, ademas de promover el cuidado de la salud mental en los
profesores una vez culminado el estudio y contar con los resultados obtenidos,

especificamente en los profesores de la Escuela y Colegio evaluados.

En referencias al estado del arte sobre las teméaticas tratadas en la presente
investigacion, se puede destacar un estudio realizado en Colombia titulado
“Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral en docentes de una instituciéon
superior”, del afio 2008. Este determiné la prevalencia del sindrome, la
relacion con variables demograficas laborales y con la satisfaccion laboral. El
estudio fue de corte transversal con tres muestras independientes, aleatorias y
representativas con un total de 89 docentes participantes en el estudio. En este
se obtuvo como resultado un 19.1% (18 docentes) con caracteristicas de
Burnout y un 49.4% (39 docentes) con riesgo de desarrollar Burnout. En las
variables demograficas destaco un 25% de profesores de planta que
presentaban el sindrome siendo esta la prevalencia mas alta del total de
variables demograficas. Respecto a la satisfaccion laboral los resultados no
arrojaron grandes diferencias entre los evaluados (Rojas, Zapata y Grisales,
2008, p. 203).

Por otro lado, se destaca un estudio realizado en Chile “Burnout, Apoyo Social
y Satisfaccion Laboral en docentes” del afio 2013. En este se analiz6 la
relacion existente entre burnout, apoyo social y satisfaccion laboral en una
muestra de 89 profesores pertenecientes a establecimientos educacionales
municipalizados de la ciudad de Rengo, Chile. El estudio concluyé que los
docentes se encontraban afectados en gran medida por sintomatologias y

presencia de burnout. Sin perjuicio de lo anterior, se observo en los profesores



altos niveles de apoyo social y satisfaccion laboral, ambos factores que
amortiguarian las nocivas consecuencias del sindrome de burnout. Sumado a
lo anterior, se encontraron relaciones significativas entre las variables
estudiadas. Finalmente se observd, que el apoyo social y la satisfaccion laboral
se relacionan de manera directamente proporcional (Jiménez, Jara, y Miranda,
2012, p. 129).

3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cual es la relacion entre Burnout y Satisfaccion laboral de los profesores de la

Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del Cisne?

4. OBJETIVOS

4.1.Objetivo general

e Determinar el grado de relacion entre los niveles de Satisfaccién Laboral
y Sindrome de Burnout en los profesores que desempefian sus labores

en la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del Cisne.

4.2.0bjetivos especificos

e Analizar el grado de Satisfaccion Laboral presente en los profesores de
la institucion.

e Especificar las caracteristicas del Sindrome de Burnout en el mismo
personal.

e Describir las consecuencias de la relacion de Satisfacciéon Laboral y

Sindrome de Burnout.



5. MARCO TEORICO REFERENCIAL Y DISCUSION TEMATICA

Mundialmente estos ultimos 30 afios se han caracterizado por un ritmo de
vida cambiante y acelerado, con un incremento pronunciado de las
exigencias laborales. Uno de los derechos fundamentales de cada persona
es el trabajo, y es esencial que en su ejercicio se provea de todas las
condiciones necesarias para lograr el bienestar de los trabajadores

(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2004, p. 1).

5.1. Sindrome de Burnout

5.1.1. Desarrollo Histoérico del Sindrome

En la actualidad, con un ritmo de vida acelerado caracteristico del desarrollo
econdémico y social que evidencia el pais y el mundo en general, son multiples
y altas las exigencias que implica el trabajo, esto facilita inmensamente el
desarrollo de trastornos tanto fisicos como psicolégicos, lo cual ha acrecentado
el interés en los estudios cientificos al respecto por diversas sectores.
Sobretodo se han interesado en estudiar aquellos de tipo psicoldgico que
tienen su origen en el estrés laboral, esto debido a su alta prevalencia y costo
econémico tanto para las personas como las organizaciones. En este
entendido se ha podido evidenciar que el “Sindrome de Burnout” o SB?, se han
configurado como un trastorno psicolégico de aquellos con mayor virulencia en
todo tipo de organizaciones tenga o no fines de lucro (Maslach y Leiter, 1997,

p. 45), no quedando exentos los Educadores.

El concepto de Burnout fue inicialmente construido desde el sentido comun,
siendo popular entre los profesionales que prestan servicios de atencion “cara
a cara” con el usuario. Ellos daban cuenta que su trabajo los dejaba exhaustos
y sus jefaturas percibian cdmo se deterioraba la calidad del servicio de forma
creciente. Aun cuando en un principio la observacion del Burnout no contaba
con una investigacion teorica o académica consolidada (Maslach et al., 2001, p.

418), desde que los investigadores evidenciaron la necesidad de generar

L Eneste trabajo se utilizara la sigla SB para referirse al término “Sindrome de Burnout”.



estudios que apuntaran a encontrar mecanismos para el tratamiento y
prevencion del Burnout, es que este sindrome empez6 a tener importancia
cientifica y formal. “Gracias a esto se fue sefialando con mayor claridad como
en muchos paises existia la tendencia a un creciente deterioro de la salud
mental de las personas que trabajan en diversos tipos de organizaciones y
empresas que prestan servicios” (Brenninkmeijer, 2002, p. 111). Sin perjuicio
de los esfuerzos realizados, se ha constatado que en la actualidad la
prevalencia del Burnout en las organizaciones continua en ascenso, es por esto
que desde la comunidad cientifica existe un gran interés en continuar con
investigaciones de tipo empiricas, asi como en la formulacion de modelos que
pretendan dar una explicacion respecto de la etiologia del Burnout y su

prevencion, (Halbesleben y Buckley, 2004, p. 866).

Hace alrededor de 40 afios se postulan las primeras conceptualizaciones para
el Sindrome de Burnout por parte de Freudenberger basandose en su propia
experiencia con voluntarios que trabajaban con él en una clinica de
toxicobmanos, los cuales a pesar de su compromiso, presentaban sintomas de
depresion, progresiva pérdida energética y baja motivacion por su trabajo
(Maslach et al., 2001, p. 401). Para denominar este fenébmeno, el autor utilizé el
término de “Burnout” o segun su traduccién literal al espafiol seria el “estar
quemado” para explicar el proceso de deterioro de la calidad de los cuidados

profesionales que se entregaban a los usuarios (Cordeiro et al, 2003, p. 83).

La popularizacion del concepto se le debe a Christina Maslach, quien a partir
de 1977 lo conceptualiza, en primera instancia como una respuesta a un estrés
emocional crénico, caracterizado por sintomas de agotamiento psicoldgico,
actitud fria y despersonalizada en la relacion con los demdas y un sentimiento
de inadecuacion a las tareas que se han de desarrollar en el trabajo (Maslach
et al, 2001, p. 399; Cordes y Dougherty, 1993, p. 630).

Posteriormente, Maslach y Leiter (1997, p. 199) ademas describen el sindrome
como “la erosion del alma”, en el sentido que representa un desajuste entre lo

que la persona es y quiere ser, con lo que realmente esta realizando.



Empiricamente, las investigaciones sobre el Burnout fueron iniciadas por
Maslach y su colega Jackson a partir de 1980, realizando entrevistas con
profesionales que podian tener mas probabilidad de sufrir activacion producto
de relaciones interpersonales, por lo que se seleccionaron a aquellos que
trabajaran en cargos dedicados al servicio y asistencia a personas con
problemas. “Como conclusién se sefiald que el estrés asociado a esta
activacion efectivamente podia tener efectos dafinos y muy debilitantes para
los individuos y para la organizacién en la cual estaban trabajando” (Maslach et
al. 2001, p. 408; Cordesy Dougherty, 1993, p. 640).

5.1.2. Burnout en profesiones de servicio

Basandose en los resultados obtenidos por Maslach y Jackson (Maslach et al.,
2001, p. 410), en un comienzo se limitd el estudio del sindrome a profesiones
relacionadas con el servicio y asistencia a los problemas de los clientes
(Cordes y Dougherty, 1993, p. 644). En la actualidad se ha tendido a superar
dicho sesgo, dado que Maslach y sus colegas han observado, a lo largo de sus
investigaciones, que el Burnout puede desarrollarse en profesionales cuyo
trabajo no conlleve necesariamente el contacto directo con personas. No
obstante, las profesiones que presentan una mayor vulnerabilidad al sindrome
siguen siendo aquellas relacionadas con la salud, la atencién psicolégica y
psiquiatrica (principalmente terapeutas), asistencia social y la educacion
(Cordes y Dougherty, 1993, p. 651). Las caracteristicas comunes de tales
profesiones parecen ser el desenvolvimiento de las personas en medios
laborales extremadamente demandantes, de un intenso contacto con personas
y con un inadecuado o0 escaso apoyo institucional real a su labor (Maslach et
al., 2001, p. 415; Cordes y Dougherty, 1993, p. 630). Asi mismo, el tipo de
interrelacion que deja mas vulnerable al profesional, es el de atencién “cara a
cara”’ al cliente. Dichas interacciones se caracterizan por la necesidad de un
alto compromiso personal y por ello quedarian expuestos a ver defraudadas

Sus expectativas.



10

Siguiendo con lo anterior, estarian especialmente expuestos aquellos
orientados al servicio, como es el caso de los educadores con metas idealistas
y continua entrega de energia emocional, cognitiva e incluso fisica, para poder
satisfacer las necesidades de sus alumnos o usuarios. En este contexto, se ha
visto que la mayoria de las economias de mercado desarrolladas, han debido
ajustarse a crecientes demandas realizadas de los consumidores por un
servicio de calidad, pero sin un real apoyo social para satisfacer las
expectativas, conllevando grandes montos de tension individual vy
organizacional, frecuentes cambios (como despidos o cambios de tareas) y
reducciones presupuestarias. Cuando estas se dan con sobrecarga de trabajo
y demandas que estan en conflicto, hay investigadores que sefialan que seria
casi seguro que el profesional podria entrar a un espiral de cansancio
emocional, cognitivo y fisico llegando finalmente a presentar Burnout (Shirom y
Shmuel, 2002, p. 23).

5.1.3. Definicién de Sindrome de Burnout

Si bien no existe un claro consenso respecto a la definicion de Sindrome de
Burnout, existe un cierto grado de acuerdo entre las variadas definiciones que
se han realizado a lo largo del tiempo. Algunas lo igualan al estrés, mientras
otras describen variables relacionadas con la salud y el bienestar. A
continuacion se presentaran algunas de las definiciones propuestas desde que

Freudenberger realizara sus primeras conceptualizaciones de dicho sindrome:

a) “Sindrome psicoemocional que afecta de manera especial a los
profesionales de servicios humanos. En lineas generales se considera
que el trabajo de atencion directa a determinados grupos humanos
conlleva una tensibn afadida especifica, creando problemas
psicoemocionales a quienes la ejercen. El propio ejercicio de la
profesibn puede constituir un camino hacia la destruccion personal,
afectando negativamente el rendimiento y la asistencia que ofrece, y
haciendo necesaria la adopcion urgente de medidas” (Maslach, 1977 en
Filgueira, Martin y San Martin, 1994, p.38).
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b) “Una respuesta a un estrés emocional crénico cuyos rasgos principales
son el agotamiento fisico y psicolégico, una actitud fria vy
despersonalizacion en la realizacion con los demas y un sentimiento de
inadecuacion a las tareas que se han de realizar’ (Maslach y Jackson,
1981 en Filgueira, 1994, p. 49).

c) “Un estado de decaimiento fisico, emocional y mental; caracterizado
por cansancio, sentimiento de desamparo, desesperanza, vacio
emocional y por el desarrollo de una serie de actitudes negativas hacia
el trabajo, la vida y la gente” (Pines et al, 1981, citado en Moreno, Oliver
y Aragoneses, 1990, p. 56).

d) “Tipo unico de sindrome de estrés, caracterizado por Agotamiento
Emocional, Despersonalizacién y reducido Logro Personal” (Cordes y
Dougherty, 1993, p. 645).

e) “El Burnout es una situacién psicofisiolégica que se acompafia de
sentimientos de falta de ayuda, de impotencia, de actitudes negativas y
de una posible pérdida de autoestima con una sensacion de vacio que
sufre el trabajador” (Caballero y Millan, 1999, p.56).

Conforme ha pasado el tiempo, ha sido posible ir clarificando la naturaleza del
sindrome, contando con una mayor especificidad y delimitacion de las
caracteristicas del Burnout. Maslach et al (2001, p. 402) por medio de sus
andlisis de investigacion, han realizado conceptualizaciones que enfatizan 5

elementos comunes del fendbmeno:

e Predominan sintomas disféricos tales como la fatiga emocional y la
depresion.

e Hay un énfasis en sintomas mentales o conductuales.

e Es un sindrome que so6lo aparece en contextos de trabajo.

e Los sintomas se manifiestan en personas normales que no han
sufrido antes de psicopatologias.

o El desempeiio del trabajo deficiente ocurre por actitudes y conductas

negativas.
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Siguiendo esta linea, también se ha aclarado que esta patologia seria producto
del estrés y que tenderia a no aparecer de forma instantanea, sino que
responderia a un proceso continuo (Maslach et al, 2001, p. 418; Cordes y
Dougherty, 1993, p. 649).

Gracias al trabajo de Maslach, actualmente se cuenta con un concepto mas
refinado del Burnout, con una buena aceptacion dentro de la comunidad
académica y cientifica. Dicho concepto se deriva del analisis factorial de los
resultados que obtuvieron Maslach y Jackson, por medio de una amplia
aplicacion en distintas muestras del instrumento denominado como el Maslach
Burnout Inventory o MBI?> como se le abreviara en dicha investigacién (Cordes
y Dougherty, 1993, p. 649; Gil-Monte y Peird, 1999a, p. 264). Asi se lo define
como un sindrome psicolégico que se debe a un estresor interpersonal, que
apareceria en el contexto laboral y que se le describe como un constructo
trifactorial. Dichos factores son el “Cansancio Emocional”, las conductas de
“Despersonalizacién o Cinismo” hacia las personas que el profesional atiende y
una sensacion de inefectividad o falta de “Realizacién Personal” (Maslach et al,

2001, p. 415). Estos se detallan a continuacion:
« Cansancio Emocional (CE?®)

Se describe como la fatiga o falta de energia y la sensacion de que los
recursos emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con
sentimientos de frustracion y tension, en la medida que ya no se tiene
motivacion para seguir lidiando con el trabajo (Cordes y Dougherty, 1993, p.
626). Segun Maslach y Leiter (1997, p. 165) las personas se sentirian

desgastadas e incapaces de recuperarse.

Pese a que en un comienzo se define el sintoma en términos puramente

emocionales, en 1997, Maslach y Leiter, amplian su definicion, incluyendo el

2 En este trabajo se utilizara la sigla MBI para referirse al “Maslach Burnout Inventory”.

¥ De aqui adelante se usaran indistintamente Cansancio Emocional y la sigla CE de manera equivalente.
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cansancio fisico al emocional, dado que se ha observado que se manifiesta

tanto en la salud mental como fisica.

El cansancio no es simplemente experimentado, sino que gatilla en las
personas la necesidad de realizar acciones para distanciarse emocional y
cognitivamente del trabajo, presumiblemente como una forma de lidiar con la
sobrecarga. En el caso de trabajos que tienen que ver con el servicio a
personas como es el caso de los profesores o en el ambito de la educacion, las
demandas emocionales pueden minar la capacidad de la persona para
involucrarse y responder a las necesidades particulares de los usuarios
(Maslach et al, 2001, p. 417).

El Cansancio Emocional se caracteriza por dejar a las personas sin recursos ni
energias y con la sensacion de que no puede ofrecer nada mas, manifestando
sintomas fisicos y emocionales. Aparecen manifestaciones de irritabilidad,
ansiedad y cansancio que no se recuperan con el descanso (Cordes y
Dougherty, 1993, p. 654; Maslach et al, 2001, p. 421).

« Despersonalizacion (DP%)

Esta da cuenta del desarrollo de actitudes negativas e insensibilidad hacia las
personas que se atiende y a los colegas en el trabajo. Esto deriva en conflictos
interpersonales y aislamiento. El estilo del trato despersonalizado a las
personas se basa en generalizaciones, etiquetas y descalificaciones, como un
intento de evitar cualquier acercamiento que sea desgastante (Cordes y
Dougherty, 1993, p. 622; Maslach et al, 2001, p. 409).

Se refiere a la “deshumanizacion del individuo”, éste se torna cinico en cuanto
a sus sentimientos hacia los usuarios, compafieros de trabajo y la organizacion.
Ademas se comienza a tratar a las personas como objetos, actuando en forma
distante e impersonal (Cordes y Dougherty, 1993, p. 640). Mas adelante,
Maslach y sus colegas modificaron la definicion original de dos de las

dimensiones, en la cual Despersonalizacion fue renombrado como Cinismo,

* De aqui adelante se usaran indistintamente Despersonalizacion y la sigla DP de manera equivalente.
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aunque se conservan intactos la agrupacion de sintomas a los que se refiere la
dimensién (Shirom y Shmuel, 2002, p. 56; Maslach y Leiter, 1997, p. 98).

El Cinismo es un mecanismo que permite reducir al minimo las emociones
potencialmente intensas que podrian interferir con el funcionamiento en
situaciones de la crisis. Cabe sefalar que pueden ser apropiados y necesarios
para el funcionamiento eficaz en algunas ocupaciones en los niveles
moderados de distanciamiento hacia los clientes, a diferencia del
distanciamiento disfuncional y extremo que ocurre con el Burnout (Jackson,
Schwab y Schuler, 1986, p. 635). Maslach y Leiter (1997, p. 54) agregan que
esto se debe a que la persona minimiza su involucramiento y compromiso con

un trabajo que percibe como altamente demandante.

Este factor hace énfasis en la necesidad de la empatia en las profesiones de

ayuda y servicio a personas (Bakker et al, 2002).
+ Realizacion Personal (RP®)

Alude a la sensacion de que no se estan obteniendo logros de su trabajo,
autocalificAndose negativamente. Esto dice relacion con las dificultades en el
desemperio (Cordes y Dougherty, 1993, p. 648; Maslach et al, 2001, p. 411).

Esta dimension describe la tendencia a auto evaluarse negativamente. En otras
palabras, los trabajadores, y en este caso profesores, sienten que no se
desempefian tan bien como lo hacian en un comienzo (Maslach y Leiter, 1997,
p. 34; Halbesleben y Buckley, 2004, p. 870). Asi mismo, se tiene la constante
sensacion de falta de progreso y la persona se siente inefectiva, aumenta su
sentimiento de inadecuacién y cada nuevo proyecto es sentido como
abrumador (Maslach et al, 2001, p. 412).

En cuanto a la definicion de sus dimensiones Maslach et al (2001, p. 400)

plantean que:

+ El componente de estar Cansado Emocionalmente representa la

dimensién basica e individual del estrés en el Burnout.

® De aqui adelante se usaran indistintamente Realizacién Personal y la sigla RP de manera equivalente.
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« El componente de Despersonalizacion o Cinismo representa la
dimensién del contexto interpersonal del Burnout.
« El componente de Realizacion Personal en el trabajo se refiere a la

dimensiéon de autoevaluaciéon del Burnout.

La definicibn de Burnout por medio de sus factores o dimensiones, tal y como
lo proponen Maslach et al (2001, p. 401), es la base para la mayoria de los

trabajos sobre el tema, ya sea para aportar evidencia o rebatir el constructo.

Entre los aspectos en donde si podemos encontrar un amplio consenso, esta
que el Burnout se desarrolla y persiste mayormente en el contexto de trabajo
(Maslach et al 2001, p. 418; Brenninkmeijer, 2002, p. 123; Gil-Monte, 2001, p.
2) e independiente del tipo de ocupacion, siempre que las demandas del
trabajo sean altas y los recursos del trabajo limitados, dado que tales
condiciones negativas conducen al agotamiento de la energia y van
destruyendo la motivacion de los empleados (Schaufeli, Demerouti, Bakker y
Nachreiner, 2001, p. 501). A su vez, se acepta el hecho que el sindrome seria
una respuesta final a fuentes de estrés, por lo que se le atribuye un curso
cronico, siendo un tipo particular de mecanismo de afrontamiento y
autoproteccion frente al estrés generado por la relaciéon profesional-usuario, y

por la relacion profesional-organizacion (Gil-Monte, 2001, p. 3).

5.2.Satisfaccién Laboral

5.2.1. Desarrollo Historico

No se puede hacer referencia a la Satisfaccion Laboral (SL°) sin antes hacer
mencion al significado e importancia que el trabajo tiene en nuestras vidas. De
este tema se preocupd un area de la psicologia que nace de la Psicologia
Escolar y de la Psicologia Industrial, esta es la llamada “Psicologia del

Trabajo”.

®Eneste trabajo se utilizara la sigla SL para referirse al término “Satisfaccién Laboral”.
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La UNICEF lo define como “una ocupacion en la actividad econémica que le
permita a las personas ejercer sus capacidades personales y obtener un
ingreso que le permita financiar el bienestar de su familia” (UNICEF, s/ fecha,
citada en Seyle, 1974, p. 23).

En cuanto a la sociedad, el trabajo cumple dos funciones principales: la de
producir los bienes y servicios que la sociedad necesita y la de permitir integrar
al individuo en los sistemas de relaciones que constituyen a su vez la sociedad
(Brown y Leigh, 1996, p. 360).

Tras lo anteriormente sefialado, es necesario destacar que al investigar el
trabajo se esta estudiando el comportamiento humano, razén por la cual la
psicologia como Ciencia Social, se encuentra absolutamente habilitada para
incluir la investigacion del trabajo y de sus componentes como objeto legitimo

de estudio.

En este contexto, el interés por el estudio de la Satisfaccion Laboral, surge de
su relacion con la productividad en el trabajo. Diversas investigaciones sefalan
que el desempefio del trabajador estd directamente relacionado con los
sentimientos que dicho trabajador presenta hacia su trabajo.

La primera investigacién a gran escala que intenta dar una idea general del
gusto que experimentan las personas por el trabajo que desempefan, la realizé
Robert Hoppock en el afio 1935, en la localidad de New Hope en Estados
Unidos, donde pidi6 a 309 personas de la comunidad que respondieran un
cuestionario relativo a diversos aspectos del trabajo y los sentimientos
asociados a ellos. El instrumento es conocido como el FST (Formulario de
Satisfaccion en el Trabajo). Este fue el primer, y por mucho tiempo mas
importante, estudio empirico sobre la Satisfaccion Laboral. Un desarrollo
tedrico mas profundo sobre el tema lo realiz6 el socidlogo Georges Friedmann
(Martinez, 1992, p. 23), quien plantea como posible causas de insatisfaccion
laboral a la racionalizacion tecnicista que se ha producido en el trabajo en la

era moderna.
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5.2.2. Definicién de Satisfaccion Laboral

Una definicion genérica de Satisfaccion Laboral podria ser la siguiente:

“La Satisfaccion es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el
objeto o los fines que la reducen, por tanto satisfaccion seria la sensacion, de
relativo término, de una motivacién que busca sus objetivos” (Fuch, Muga y
Fiebich, 1980, p. 18). Si bien esta es una definicion general de satisfaccion, se

aplica de igual manera a Satisfaccion en lo Laboral.

Otra definicion, propuesta por Dunham y Smith (1985, p. 34) sefiala que la SL
es “la reaccion afectiva total del individuo al trabajo mismo y a los aspectos del

ambiente laboral”.

La diversidad de factores que intervienen en la formacion de este concepto,
dificultan su definicion, por ello diversos autores han incrementado sus
esfuerzos y han desarrollado diferentes teorias para tratas de definirla y poder

asi lograr una mejor comprension.

5.2.3. Principales Enfoques Tedricos

5.2.3.1. Enfoque de Diferencias

Este enfoque sefala que la satisfaccion en el trabajo estd en funcion de las
diferencias que percibe el individuo entre lo que él cree que debe darle el
trabajo (logro, satisfaccién), y lo que realmente obtiene como producto o
gratificacion en términos de expectativas (Locke, 1969, citado en Siegel y Lane,
1987, p. 98).

5.2.3.2. Enfoque de Equidad

Adams (1963, citado en Berkowitz, 1965, p. 56) plantea que la satisfaccion en
el trabajo es producto de la comparacion entre los aportes que hace el
individuo al trabajo (esfuerzo) y el producto o resultado obtenido,

comparandose al mismo tiempo con el resultado de otros.
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5.2.3.3. Enfoque de Herzberg & Myers

Este enfoque, también llamado “Teoria de los dos factores”, plantea que
existen dos tipos de factores motivacionales. Un primer grupo “extrinsecos” al
trabajo mismo, denominados de higiene o mantencién entre los que pueden
mencionarse: el tipo de supervision, las remuneraciones, las relaciones y las
condiciones fisicas del trabajo. El segundo grupo “intrinsecos”, que es llamado
por los autores como “motivadores” es donde se encontrarian las posibilidades
de logro personal, la promocién, el reconocimiento y lo interesante del trabajo
realizado. Los primeros son factores que producen efectos negativos en el
trabajador si no son satisfechos, pero su satisfacciobn no asegura que éste
modifigue su comportamiento. En cambio los segundos son factores cuya
satisfaccion si motiva a trabajar y a realizar un esfuerzo mayor (Chiavenato,
1988, p. 67).

Al realizar un andlisis de los tres enfoques previamente mencionados, se puede
apreciar que el primero de estos presentaria una clara tendencia psicologisista,
dandole énfasis a las necesidades, expectativas individuales y las
discrepancias; a su vez el segundo enfoque se desarrolla de una manera mas
psicosocial, preocupandose de las comparaciones interpersonales y de la
equidad; para finalizar con un tercer enfoque centrado en lo administrativo,
vale decir, poniendo énfasis en los factores motivacionales y su manejo por

parte de la administracién para lograr un éptimo desempefio.

5.2.4. Modelos Tedricos de mayor relevancia

524.1. Modelo de Abraham Maslow

Maslow (1989, p. 54) se dedic6é a investigar como actuan los diferentes
requerimientos de las personas dentro de una organizacion desde una
perspectiva humanista, la que proporciona los elementos que contribuyen a

entender al hombre en su verdadera naturaleza.



19

Segun Maslow, existen diversas categorias de necesidades béasicas, cada una
de las cuales se ira presentando conforme la anterior este razonablemente
satisfecha. Estas necesidades integran y organizan la conducta en torno a
incentivos o metas que llevan a satisfacerlas. Solo las necesidades no

satisfechas constituyen motivadores del comportamiento.

5.2.4.2. Teoria de Frederick Herzberg (1971)

Este autor postula que los seres humanos tienen dos tipos de requerimientos,
uno apunta a las necesidades bioldgicas basicas o animales, y el otro se

relaciona con las posibilidades propias e inherentes solo a las personas.

Al llevar esta clasificacion al campo laboral, Herzberg identifico los factores que
tienden a satisfacer las necesidades del primer grupo, que incluyen las
mencionadas por Maslow en el primer tramo (de orden inferior), es decir, las
necesidades fisiolégicas y de seguridad. Los factores postulados por el autor

son:

* Remuneraciones, Condiciones Fisicas de Trabajo, Seguridad Laboral,
Politicas y Administracion de la Empresa, Competencia de los

Supervisores y Relaciones Interpersonales.

A estos aspectos los denomind, “Factores Higiénicos”. Ademas precisé que
corresponden a instancias externas al individuo y el no contar con ellos

contribuiria a la insatisfaccion laboral.

Por otra parte a los factores que contribuyen al desarrollo de las
potencialidades humanas los denomind “Factores Motivadores”, y entre ellos
seflalo: sentimiento de logro, reconocimiento, el trabajo en si mismo,

responsabilidad, crecimiento y el progreso.

La oportunidad que el trabajador tenga para desarrollarse en funcion de estos
factores generaria la llamada Satisfaccion Laboral.
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5.2.4.3. Teoria de Victor Vroom (1964)

Vroom (1964, p. 45) al realizar un estudio de los principales determinantes de
la Satisfaccion Laboral, encontrd que seis factores parecen tener una estrecha

relacion con el desarrollo de sentimientos positivos hacia el trabajo, estos son:

1.- Supervision. Esta se refiere a la supervision técnica, que se da entre
individuos y superiores y la oportunidad de participar en la toma de decisiones

respecto del trabajo propio.

2.- Grupo de Trabajo. Este se refiere a las relaciones interpersonales
entre el trabajador y sus compafieros de labores. Vroom, sugiere que la
oportunidad de establecer interaccion social con otros en el trabajo, de
compartir ideas y actitudes similares, y de ser aceptados por otros, contribuiria

en forma importante a la Satisfaccion Laboral.

3.- Contenido del Trabajo. Este se refiere a aspectos intrinsecos de las
tareas realizadas. Dentro de estos aspectos se distinguen; la creatividad,

variedad y agrado de desafio que implica el trabajo.

4.- Oportunidades Promocionales. Este se refiere a la movilidad
ascendente del trabajador al interior de la empresa y esta muy relacionado con

las expectativas generadas

5.- Remuneracion. Sentir que la remuneracion es adecuada al trabajo

realizado favorece la Satisfaccioén Laboral.

6.- Horas de Trabajo. Este factor no se refiere sélo al efecto que tienen
las horas que se debe permanecer en el trabajo, sino también al efecto que

dichas horas tienen para el uso del tiempo libre.

5.3.Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral

Tras abordar los conceptos de Satisfaccion Laboral y Burnout de manera

separada, se estima necesario poder comprender la relacion existente entre
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ambos conceptos, para de esta manera, dar a entender el interés de esta

investigacion.

Existen fuertes correlaciones entre Sindrome de Burnout y Satisfaccion

Laboral, aunque no son términos equivalentes, “...cuando el trabajador
presenta Burnout, podemos suponer que también se encuentra poco gratificado
con su labor.” (Maslach y Jackson, 1984, p 90). Las autoras antes
mencionadas, también postulan que altos niveles de estrés y Burnout, pueden
coexistir con una buena Satisfaccion Laboral. En su escala de medicion (MBI),
consideran la insatisfaccion del trabajo como un componente mas de este
sindrome, pero no necesariamente ha de aparecer ligado a otros niveles de

cansancio emocional (Filgueira et al, 1994, p. 48).

Maslach (1982, p 56), sefiala que la mayoria de los estudios empiricos con el
MBI muestran que la Satisfaccion Laboral esta negativamente relacionada con
el Agotamiento Emocional y la Despersonalizacion, pero ligeramente

relacionada con la Realizacién Personal.

En un estudio realizado por Wolpin, Burke y Greenglass en 1991 (p. 201), se
investigd la relacion entre SL y SB, tratando de establecer si la SL es
antecedente o consecuencia del SB. Se hicieron mediciones de variables tales
como Satisfaccion Matrimonial, Caracteristicas del Lugar de Trabajo, Fuentes
de Estrés, Burnout y Satisfaccion Laboral. Los resultados mostraron un patron
general de relaciones: Las caracteristicas negativas del lugar de trabajo y la
insatisfaccion laboral resultan ser los principales estresores laborales, los
cuales estan asociados a un aumento del Burnout, que a su vez, resulta en un
descenso de la Satisfaccién Laboral. Mas especificamente, los datos apoyan
la siguiente conclusion: La insatisfaccion laboral se incrementa en proporcion al
incremento de las fuentes de estrés y al Burnout experimentado por el

trabajador.

Singh, et al., 1981; Breaugh, 1980; Meli& et al., 1987, (citados en Garcia, et al.
1999, p. 67), llegaron a la conclusién que existirian relaciones significativas

negativas entre Burnout y Satisfaccion Laboral, vale decir, que mientras
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mayores son los niveles de SB, menores serian los de SL, sin poder establecer

relaciones causales.

Miller et al. (1990), (citado en Garcia-lzquierdo, M., Castellano, Albajalejo y
Garcia-lzquierdo, A., 1993, p. 21) postula que la ambigtiedad de rol y el
Sindrome de Burnout pueden influir de manera importante en la Satisfaccion
Laboral, agregando que el Burnout podria resultar ser un buen predictor de la
insatisfaccion laboral.

En diversas investigaciones realizadas por Belcastro y Gold (1983); Burke
(1987); Kahill (1988); Burke y Richarsen (1991); Wolpin, Burke y Greenglass
(1991); Ross (1993); Moreno y Rigueiro (1997), (citados en Garcés de los
Fayos, 2000, p. 43) se encontr6 que los trabajadores se hallaban muy
insatisfechos con el trabajo, tanto en relacion a lo que hacen en el puesto
desempefiado, como en relacion a lo que el contexto laboral les ofrece. Burke,
Schwarzer y Greenglass (1995, p. 191) indican que esta consecuencia se
aprecia sobre todo en relacion con las dimensiones agotamiento emocional y
reducida realizacion personal. Lo que indicaria que la SL y el SB estarian

relacionados de manera inversamente proporcional.

Freudenberger (1986, p. 249) planteaba que una forma de disminuir el impacto
del Burnout seria establecer una adecuada comunicacion organizacional
vertical y horizontal. Permitiendo mayor claridad en el desempefio del trabajo,
un establecimiento de recompensas adecuado, una igualacion de las
expectativas potenciales y reales y, como consecuencia de lo anterior, una
mayor Satisfaccion Laboral. Esto indicaria, que una manera de prevenir la
aparicion del SB, seria mantener las diversas variables organizacionales que

inciden en la SL en niveles que promuevan un adecuado clima organizacional.

Pese a los trabajos realizados por diversos autores en relacion a estos dos
conceptos, existen otros autores que mantienen la hipotesis de que no existen
correlaciones importantes entre el Sindrome de Burnout y la Satisfaccion

Laboral.
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Si bien hay considerables estudios que avalan la relaciébn entre SB y SL,
también hay otros que no han encontrado relacion significativa entre estos,
formandose de esta manera un desacuerdo entre autores y estudios ante la

relacion e influencia de ambos conceptos.

Es necesario destacar que los factores organizacionales no son los Unicos que
podrian incidir en la aparicién del SB, también existen variables mediadoras
como la personalidad del individuo y las estrategias de afrontamiento que estos
emplean para contrarrestar los efectos del estrés producido en el trabajo. En
resumen, la relacion existente entre SB y SL debe ser entendida desde una
base multifactorial, en la que se encuentran variables organizacionales como
son la jornada laboral, relaciones interpersonales, descripcion de cargo, las
remuneraciones Yy gratificaciones entre otras, asi como variables de la
personalidad, como la tolerancia ante la frustracion y las estrategias de

afrontamiento puestas en practica.

6. HIPOTESIS

e EI Sindrome de Burnout se relaciona de forma directamente proporcional
con la satisfaccion laboral en los profesores de la escuela y colegio

nuestra sefiora del cisne.

7. METODOLOGIA DEL ESTUDIO

7.1.Tipo de alcance, disefio y enfoque

El disefio utilizado en la presente investigacion sera del tipo No Experimental

de caracter Correlacional.

Se considera de caracter No Experimental, puesto que las variables no se
manipularan de manera intencionada, lo que permitird observar el fendmeno tal
y como se da en su contexto natural, para después poder analizarlo (Kerlinger,

1979, p 56). En la investigacién No Experimental las variables independientes



24

ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene control
directo sobre dichas variables, no puede influir sobre ellas porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos (Hernandez, Collado y Baptista, 1998, p
145).

El estudio es de tipo Correlacional, dado que se trabajard describiendo
relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado de tiempo.
Por este hecho, el enfoque sera de cardcter cuantitativo, toda vez que no se
trata de descripciones de variables individuales y aisladas, sino de sus

relaciones, ya sean estas puramente correlacidnales o relaciones causales.
7.2.Muestreo / participantes

La poblacion se constituird por profesores que trabajan en la Unidad Educativa
Nuestra Sefiora del Cisne, realizando la labor de educadores y que por las

caracteristicas propias de su trabajo, estan expuestos a desarrollar el Sindrome

de Burnout.

La muestra de este estudio es de tipo No-Probabilistica Incidental ya que se
trabajara con el total de los profesores pertenecientes a la escuela y colegio

incluidos en el estudio que corresponde al 100% de estos.

7.2.1. Criterios incluyentes y excluyentes

En la tabla N° 1 encontraremos los criterios incluyentes y excluyentes.
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Tabla 1. Criterios de Exclusion e Inclusion

Estudio Criterios de inclusién Criterio de exclusiéon

Estudio correlacionado
sobre satisfaccion
laboral y sindrome de |Hombres y Mujeres con

burnout en profesores |estabilidad laboral sin

de la Escuela 'y limite maximo de edad
Colegio Nuestra Profesores que no estén
Sefiora del Cisne. participando en procesos

Profesores de la Escuela

y Colegio a estudiar

Profesores con menos de

un ano en sus funciones

psicoterapéuticos

Nota: Criterios definidos por el investigador.

Las siguientes personas estarian consideradas en los criterios de exclusion:

Profesores con menos de un afio en sus funciones: Seran excluidos
estos trabajadores ya que el sindrome de Burnout se desarrolla de una
forma progresiva y compleja, cuando las estrategias de afrontamiento,
adaptacion se ven abatidas y la persona se ve superada por el climay
carga laboral importante, es ahi cuando se comienza a desarrollar el
Sindrome de Burnout y las personas de menos de un afio recién se

estan adaptando a sus labores.

Las siguientes personas estarian consideradas en los criterios de inclusion:

Profesores de la Escuela y Colegio: Son incluidos porque son el
universo objetivo del estudio a realizar por el investigador y por los
cuales se obtendra los resultados, y por las caracteristicas de
educadores y contacto directo con los estudiantes y padres de familia
tendrian mayor tendencia de acuerdo a investigaciones desarrolladas
del sindrome de burnout que se han llevado a cabo.

Hombres y Mujeres con estabilidad laboral sin limite maximo de
edad: Ya que los estudios e investigaciones realizadas a nivel mundial

han sido hechos solamente con adultos y sin distincion de sexo.
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e Trabajadores que no estén participando en un proceso
psicoterapéutico al momento del estudio: Ya que de estar en un
proceso de terapia, podrian afectar los resultados y validez de los
mismos, debido a que su emocionalidad se encuentra comprometida por

el propio proceso psicoterapéutico.

7.3.Recoleccion de datos / Herramientas a utilizar

7.3.1. Instrumentos

En la presente investigacion se utilizaran los siguientes instrumentos de

medicion:

7.3.1.1. Inventario “Burnout” de Maslach (IBM-Anexo 1)

Este instrumento de medicion fue creado por Maslach y Jackson en 1981
(citado en Maslach et al, 2001, p. 410) y adaptado en Madrid por Seisdedos en
1997. La ficha técnica de dicho instrumento establece que su aplicacion debe
ser realizada a adultos, que puede ser tanto de tipo individual como colectiva y
con un tiempo estimado de respuesta de entre 10 y 15 minutos. Su finalidad es
la medicion de las tres variables del Sindrome de Burnout (que a su vez son las
tres sub escalas del MBI), Cansancio Emocional, Despersonalizacion vy

Realizaciéon Personal.

La versién del MBI utilizada es una adaptacion catalana del MBI realizada por
Ferrando y Pérez en 1996 (citado en Garcia et al, 1999, p. 45). Este
cuestionario consta de 22 preguntas formuladas de manera afirmativa, con una
escala de frecuencia en que se miden las tres dimensiones del Burnout:
Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal en el

Trabajo.
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e Confiabilidad del Instrumento

Los coeficientes de fiabilidad de los estudios originales, se obtuvieron en
muestras no empleadas para la seleccion final de los elementos, a modo de
evitar la inflacion espuria de los indices. Estimada la consistencia interna
mediante el coeficiente alfa de Cronbach en una muestra de 1.316 casos se
obtuvieron los siguientes indices: 0,90 en Agotamiento Emocional; 0,79 en

Despersonalizacién; y 0,71 en Realizacion Personal.

En otros dos analisis originales, en los cuales se emple6 el procedimiento Test-
Retest, los indices de confiabilidad fueron de 0,82 en Agotamiento Emocional;
de 0,60 en Despersonalizacion; y 0,80 en Realizacion Personal. En el segundo
andlisis realizado los indices obtenidos fueron de 0,60 para AE, 0,54 para DP y
0,57 para RP, indices moderados, pero significativos al nivel de confianza (N.c)
del 1%.

e Validez del instrumento

En cuanto a la validez, las autoras plantean, que la intencién del instrumento es
la evaluacién del sindrome de estrés laboral asistencial a partir de tres

aspectos o variables del constructo.

En los estudios factoriales, tanto originales como espafioles, se ha observado
gue los elementos que componen el IBM definen una estructura tridimensional
que apuntaria posiblemente a esas mismas dimensiones, y que este tipo de
validez factorial, podria apoyarse ademas por otros tipos de validez; la validez
convergente y la validez discriminante, en la primera se ha aportado evidencia
sobre el MBI analizando indices de relacion de las variables del mismo con
otras que apuntaran a constructos relacionados al estrés laboral asistencial. En
cuanto a la validez discriminante se puede encontrar alguna confirmacion en el
examen de los resultados del MBI, sin embargo se plantea la necesidad de
nuevos estudios para confirmar las apreciaciones derivadas de los resultados

de los analisis de los resultados en dichos grupos de personas.
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e Puntuaciéon y Tabulacion
En el cuestionario MBI, cada item es valorado segun una escala tipo Likert de
siete puntos. Para cada pregunta se da un valor de 0 (Nunca) a 6 (Todos los
dias). Los valores se obtienen del puntaje total del Inventario de Burnout de
Maslach para cada dimension. Las puntuaciones directas de cada dimension
se convierten a puntajes percentiles, los cuales indican en qué nivel se
encuentra el sujeto. Los niveles para las tres dimensiones corresponden a:
Alto (67 — 99 percentiles), Medio (34 — 66 percentiles) y Bajo (1 — 33

percentiles).

Una puntuacién elevada en las dimensiones de Agotamiento Emocional y
Despersonalizacién, junto con una baja puntuacién en Realizacion Personal es

indicativa de la presencia de Sindrome de Burnout.
Las posibilidades de respuesta para cada item del MBI son las siguientes:

1) Todos los dias

2) Algunas veces por semana
3) Una vez por semana

4) Algunas veces al mes

5) Unavez al mes o menos
6) Alguna vez al afio 0 menos

7) Nunca

La muestra normativa (sujetos espafioles) para la obtencion de los percentiles
estuvo conformada por 1.139 casos, de los cuales se pudieron clasificar segun
su sexo 530 hombres y 580 mujeres.

Las normas percentiles fueron obtenidas a partir de diferentes profesionales de
los Servicios Humanos (142 policias, 132 enfermeras, 125 administrativos, 116
profesores, 63 empleados de centros de salud, 97 orientadores, 43 médicos, 40

psicologos y psiquiatras, 31 abogados y 77 sujetos de otras profesiones).
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7.3.1.2. Cuestionario: “Opiniones sobre la vida laboral” de Hamel,
Ibarra, Leiva, Ottenberger y Palma, 1987 (Anexo 2)

Este instrumento forma parte de una bateria de tres, destinada a medir la
calidad de la vida laboral. Fue elaborado por un equipo de investigadores de la
escuela de Trabajo Social de la Pontificia Universidad Catolica de Chile (Hamel
et al) en 1987. Es necesario destacar que cada uno de estos tres
instrumentos puede ser, a su vez, aplicado de manera individual, razén por la
cual en la presente investigacion solamente se utilizara el Cuestionario
“‘Opiniones Sobre la Vida Laboral’. Este estd compuesto por 60 items,
distribuidos en 18 factores que se responden a través de una escala de
medicién tipo Likert (tabla N° 2), en donde cada item tiene cinco posibles

respuestas.

Tabla 2. Opciones de respuesta por item

Escala items 1 a 10 Escala items 11 a 26 Escala items 27 a 60

1) Totalmente 1) Absolutamente 1) Totalmente de
Satisfecho Satisfactorio acuerdo

2) Satisfecho 2) Satisfactorio 2) De acuerdo

3) Indeciso 3) No tiene opinion 3) No sabe

4) Insatisfecho 4) Insatisfactorio 4) En desacuerdo

5) Totalmente 5) Absolutamente 5) Totalmente en
Insatisfecho Insatisfactorio desacuerdo

Nota: Respuestas posibles de tipo “escala Likert” (Hamel et al., 1987).

El objetivo de este instrumento es brindar informacién empirica acerca de lo
satisfecho o insatisfecho que se siente el trabajador respecto de las variables
procesuales y estructurales del sistema organizacional en donde se

desempeinia.

e Confiabilidad del Instrumento
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Respecto a la confiabilidad del presente instrumento, esta determinada por el
Coeficiente Alfa de Cronbach, el que obtuvo puntuaciones de 0.78, lo que
revela un alto nivel de confiabilidad.
e Validez del Instrumento

Se obtuvo la validez de contenido mediante un estudio de consistencia interna
item-dimension, en donde todas las correlaciones obtuvieron puntajes
superiores al 0.71. Por otro lado la validez de criterio se obtuvo por medio de
jueces expertos, en donde participaron docentes del Departamento Laboral de
la Escuela de Trabajo Social de la Pontificia Universidad Catélica de Chile, mas

algunos asistentes sociales que se desempefian en organizaciones laborales.

e Puntuaciony Tabulacién
Para el calculo del puntaje total del cuestionario, se suman los valores
obtenidos en cada item. Esto da un puntaje maximo de 300 y uno minimo de

60 puntos.

Los puntajes asignados a cada respuesta por item se detallan en la tabla N° 3.

Tabla 3. Tabla de puntajes

N° Escala items Escala items Escala items | Puntos
Respuesta 1al0 11a26 27 a 60

1) Totalmente Absolutamente Totalmente de 5
Satisfecho Satisfactorio acuerdo

2) Satisfecho Satisfactorio De acuerdo 4

3) Indeciso No tiene opinion No sabe 3

4) Insatisfecho Insatisfactorio En desacuerdo 2

5) Totalmente Absolutamente Totalmente en 1
Insatisfecho Insatisfactorio desacuerdo

Nota: Puntuacién asignada a cada item de acuerdo a respuesta seleccionada (Hamel et al.,
1987).

El cuestionario propone que cada uno de los 18 factores, previamente
nombrados, puede ser analizado en cuanto a su calidad de satisfactores y/o

insatisfactores. Previo a ello, se debe calcular un puntaje sumando los valores
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asignados a las alternativas de respuestas relacionadas y dividiendo por el
namero total de items correspondientes al factor. De esta manera se obtienen
puntajes que entre 1 y 5 puntos, en donde 3 representa el valor central y que,
de acuerdo a los autores del instrumento, los promedios mayores de esta cifra
tienden a lo “Satisfecho” y los promedios menores al mismo, tienden a lo
“Insatisfecho”. Es necesario sehalar que para el calculo se adopta como

criterio el 50% de los items respondidos por factor.

Los autores proponen una tabla de tabulacion que consta de cinco categorias
(tabla N° 4).

Tabla 4. Categorias por puntaje

Puntaje/Promedio Categoria
45-5 Totalmente Satisfecho
35-4/4 Satisfecho
25-3/4 Parcialmente Satisfecho
15-24 Insatisfecho
1-14 Totalmente Insatisfecho

Nota: De acuerdo a puntaje promedio calculado se asigna una categoria de Satisfaccion
(Hamel et al., 1987)

7.3.1.3. Encuesta Sociodemografica (Anexo 3)

Se realizara una encuesta de auto reporte que se utilizara para solicitar
informacion sociodemografica, no serdn constructos medibles solo solicitados
para caracterizar a la poblacién a evaluar en el estudio; solicitando informacion

como:

Sexo
Edad
Estado civil

Hijos

ok w0 N PE

Profesién
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6. Estudios

7. Situacion laboral

7.4.Pre-validacion de los Instrumentos (Anexo 4)

¢ Inventario “Burnout” de Maslach (IBM)

Ademas del IBM, se han desarrollado una gran variedad de instrumentos para
medir este fendmeno, que usan dimensiones idénticas o similares a las del IBM y
gue también han sido relevantes en cuanto a su aporte a la investigacion. Entre
ellos estan el Staff Burnout Scale for Health Professionals (Jones, 1980 Citado en
Gil-Monte y Peirg, 1999b, p. 14), el Burnout Measure (Pines y Aronson, 1988, citado
en Gil-Monte y Peird, 1999b), el “Cuestionario Breve de Burnout” (Moreno, Bustos,
Matallana y Miralles, 1997, p. 193) y el Shirom-Melamed Burnout Measure (Shirom y
Shmuel, 2002, p 91) entre otros, que han sido empleados de manera continua y
sistematica, propiciando estudios y resultados que han contribuido a entender mejor
el fendbmeno del Sindrome de Burnout. Pese a ello, solamente el MBI cuenta con
muestras amplias y diversas en cuanto a caracteristicas ocupacionales y de su
lugar de origen, por lo que este instrumento ha sido aceptado como un estandar
para medir el Sindrome de Burnout. De igual manera, su validez discriminante es
mucho mejor que la de otros instrumentos, tales como el Burnout Measure por
ejemplo a este Ultimo, se le ha criticado su baja capacidad para discriminar entre
Burnout y depresion, ansiedad o baja autoestima. Asi, diversos autores reconocen
que el IBM es el instrumento que mas ha aportado a la conceptualizacion del
sindrome (Cordes y Dougherty, 1993, p. 650; Gil-Monte, 1999a, p. 264; Maslach et
al, 2001, p. 399; Halbesleben y Buckley, 2004, p. 873).

e Cuestionario: “Opiniones sobre la vida laboral” de Hamel et al
(1987)

Ademas del cuestionario “Opiniones sobre la vida laboral”, se han desarrollado
una gran variedad de instrumentos para medir satisfaccion Laboral, que usan

formatos similares a los de Hamel et al (1987) y que también han sido
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relevantes en cuanto su aporte a la investigacién. Entre ellos esti el
cuestionario de Satisfaccion Laboral de Melia y Peir6 (1987, citados en Garcia,
1993, p.21) en 1987 entre otros, que han sido utilizados en forma permanente,
apoyando al estudio y resultados que han aportado a entender mejor la
satisfaccion laboral. A pesar de esto, considero que el cuestionario a utilizar
cuenta con muestras amplias y diversas en cuanto a caracteristicas
ocupacionales, constituyendo un paquete de preguntas Utiles y contrastadas
adaptadas a las diversas necesidades y condiciones relacionadas con nuestra
realidad nacional por ser elaborado en situaciones similares y con

profesionales de la prestigiosa Pontifica Universidad Catélica de Chile.

7.5. Procedimiento.

Los pasos a seguir para la realizacion del presente estudio constaran de dos

etapas, las cuales son:

La primera etapa se focalizara en el contacto con la poblacién a estudiar,
correspondiente a los profesores de la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del
Cisne y su Rector (Anexo 5); a modo de generar la instancia necesaria para
realizar las evaluaciones. Se concertara una reunién con el Rector de la
institucion a quien se le explicara el proyecto de la investigacion a realizar para
posteriormente solicitar una aprobacion y autorizacién por escrito al Rector
(Anexo 6), para ser presentada en la Universidad de las Américas. Posterior a
la entrega de este proyecto se gestionara el envi6 de los oficios
correspondientes por parte del Rector a los diferentes profesores para tener en
conocimiento a las personas que integraran la poblacion a evaluar, a modo de

que se permita la aplicacion de los instrumentos antes mencionados.

La segunda etapa correspondera a la recoleccion de los datos. Para esto se
realizara la aplicacion de los instrumentos por parte del investigador, en cuatro
instancias a definir con los diferentes profesores de la escuela y colegio
Nuestra Sefiora del Cisne. Para esto resulta util y practico aprovechar las
instancias donde se encuentren desempefiando sus funciones, proponiéndose

por parte del investigador su realizacion durante cuatro viernes consecutivos
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durante la mafiana (previa autorizacion de las autoridades de la Institucion y
consentimiento de los profesores). Es necesario recalcar que los tiempos a
realizar la investigacion pudieran no ser exactos, debido a los permisos y
coordinaciones que se deben gestionar con las autoridades de la Institucién. La

aplicacion seré grupal, con una duracién aproximada de entre 30 a 60 minutos.

A modo de resguardar los Aspectos Eticos necesarios en cada investigacion y
la confidencialidad de los participantes, se haréd entrega a cada participante de
un Consentimiento Informado (Anexo 7), disefiado por el investigador previo a
la aplicacion de los instrumentos, en este se destacara la participacion
voluntaria por parte de los sujetos, se sefialara la naturaleza y propositos que
presenta la investigacion y los instrumentos de evaluacion. Se leera en
conjunto y se aclararan dudas. Por otro lado se destacara la confidencialidad
de la investigacion, resguardando la privacidad de las personas al sefialar que
los resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos seran de uso
estrictamente confidencial, y solamente el investigador a cargo tendra acceso a
ellos. Siguiendo la idea anterior, se destacara el anonimato de las respuestas al
sefalar que no ser& necesario indicar sus nhombres en las evaluaciones. Para
finalizar esta introduccién, se sefialara que los resultados obtenidos de la
investigacion seran compartidos con la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del
Cisne, pero solo a modo general, sin entrar en especificaciones por evaluacion
o evaluado. A su vez, también se socializaran los resultados generales con los

participantes y las autoridades que lo deseen.

En lo referente a los resultados obtenidos, estos se tipificaran y seran
codificados, para ser ingresados a una planilla electrénica, generando un

archivo que seré utilizado para un posterior analisis de los datos.

7.6.Tipo de analisis

El Andlisis de los datos sera realizado de la siguiente manera:
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7.6.1. Descripcion del Sindrome de Burnout

La técnica de analisis serd la utilizacion de estadisticas descriptivas de
distribucion, de tendencia central y variabilidad para cada escala. Se utilizaran
estadisticas como: frecuencia, moda, media, rango, desviacion estandar y

varianza.

Tras lo anterior, las escalas de Cansancio Emocional, Despersonalizacion y
Realizacion Personal se relacionaran, para luego obtener un perfil que indique
la presencia, ausencia o predisposicion al Sindrome de Burnout que esté
presentando la poblacion en estudio, estas constituiran categorias que se

describirdn con el célculo de frecuencias y porcentajes.

Se establecerdn comparaciones con variables sociodemograficas utilizando t
de student o chi cuadrado segun corresponda, para el cual se hara uso del
paquete estadistico SPSS.

7.6.2. Descripcion de Satisfacciéon Laboral

De igual forma que la variable anterior, el analisis comenzara con la utilizacion
de estadisticas descriptivas de distribucion, tendencia central y variabilidad
para cada una de las 18 sub escalas que establece el instrumento de medicién.
Se utilizaran estadisticas como: frecuencia, moda, media, rango, desviacion

estandar y varianza.

Se establecerdn comparaciones con variables sociodemograficas utilizando t
de student o chi cuadrado segun corresponda, para el cual se hara uso del

paquete estadistico SPSS.

7.6.3. Andlisis Correlacional

Para establecer el nivel de relacidon existente entre la variable Sindrome de
Burnout y la variable Satisfaccion Laboral, se utilizara el Coeficiente de
Correlacion de Pearson. Asi mismo, se obtendra la r de Pearson para cada

una de las subescalas establecidas para el SB con cada una de las subescalas
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establecidas para medir la SL, para el cual se hara uso del paquete estadistico
SPSS.

8. VIABILIDAD

Se considera viable la realizacion del presente estudio, toda vez que la
autorizacion para acceder a la muestra o grupo de estudio se encontrari
garantizada por parte del Rector de la Institucion Educativa. Y sumado a lo
anterior, se realizaran charlas informativas y de coordinacion a los profesores

orientadas a motivar su participacion voluntaria en la investigacion.

En cuanto al tiempo que este estudio requerird para aplicarse, interpretarse y
analizarse, se estima que de acuerdo a los objetivos y metodologia planteados,
no debiese tardar mas de 4 meses desde que se comiencen a aplicar los
instrumentos de evaluacion. Asi mismo, la disponibilidad del tutor académico
para guiar el estudio, considerando las politicas actuales de la Universidad,

debiese ser garantizada por la propia institucién educacional.

Por otro lado, en cuanto a la disponibilidad de recursos para realizar el
presente estudio y sus costos asociados, estos seran costeados por el propio
investigador y los cuales solo corresponderan a impresiones, fotocopias y

traslados del propio estudiante.

En cuanto a las limitaciones o debilidades que pudiesen presentar esta
investigacién, las Unicas que se visualizan se asocian a la voluntariedad del
grupo a estudiar, siendo por tanto labor del investigador motivar a la
participacion. Ademds, dos variables de control identificadas por el
investigador, que deben ser tenidas en cuenta al momento de analizar los
resultados y al momento de explicar los resultados de las pruebas aplicadas.
Estas variables de control serian la posible existencia de mujeres embarazadas
y la posible existencia de profesores con algun grado de discapacidad mental.
La primera variable se considera importante toda vez que los cambios
hormonales propios del embarazo pudiesen afectar el estado de animo de

dichas mujeres, y como consecuencia los resultados en los test. Y la segunda
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variable, en caso de existir algunos profesores con alguna discapacidad
mental, pudiese incidir en la comprension de los instrumentos aplicados, y por

tanto en el resultado de los mismos.

Ademas de las variables de control antes definidas por el investigador, también
existen variables como la edad, sexo, horas extras de trabajo, afios de servicio,
estado civil, presencia o ausencia de hijos y funciones extras a la labor
docente, que deben ser tenidas en cuenta al momento de analizar los datos

obtenidos.

Finalmente, en cuanto a sugerencias o0 recomendaciones que se puedan
desprender del presente estudio, se tiene como recomendacion desarrollar un
proceso previo a la investigacion orientada a generar la motivacion y confianza
necesarias para participar en el estudio. Y como sugerencia seria la realizacion
de una réplica del presente estudio en la misma poblacion luego de un afio y
realizar una intervencion en la poblacién estudiada orientada a mitigar y
prevenir la posible presencia del sindrome de Burnout, y de esta manera,

aumentar la satisfaccion laboral.

9. ASPECTOS ETICOS

9.1.Consentimientos o asentimientos informados

Como resguardo ético en cada investigacion que se lleva a cabo es necesario
asegurar la confidencialidad de los participantes, para lo cual se hara entrega a
cada sujeto de un Consentimiento Informado (Anexo 7), disefiado por el
investigador previo a la aplicacion de los instrumentos, en este se destacara la
participacion voluntaria por parte de los sujetos, se sefalard la naturaleza y
propdésitos que presenta la investigacion y los instrumentos de evaluacion que

se utilizaran; se leera en conjunto y se aclararan dudas en el momento.

9.2. Tratamiento de la informacién
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Por otro lado se destacard la confidencialidad de la investigacion,
resguardando la privacidad de las personas al sefalar que los resultados
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos seran de uso estrictamente
confidencial, y solamente el investigador a cargo tendra acceso a los mismos,
sin existir condicion alguna que permita romper con dicho secreto profesional.
Siguiendo la idea anterior, se destacara el anonimato de las respuestas al

sefalar que no sera necesario indicar sus nombres en las evaluaciones.

9.3.Auto reflexividad

Mi interés y motivacion al realizar esta investigacion se relaciona con que
desde el comienzo de mis estudios universitarios la psicologia organizacional
ha sido mi interés particular, por lo tanto, trabajar en un tema tan relevante en
el mundo actual, como son el estrés y la satisfaccion del trabajador con su
labor y las consecuencias dafinas para la salud y la organizacién, que se han
observado en instituciones que tienen predisposicion a desarrollar el Sindrome
de Burnout entre sus trabajadores. Es por esta razén que, ademas de
parecerme un tema muy interesante de estudiar, resulta completamente
relevante y util contar con estos datos asociados a la salud mental del

trabajador.

9.4.Consecuencia de la investigacion

La presente investigacion podria arrojar resultados que den cuenta de la
existencia de ciertos niveles de estrés e insatisfaccion laboral en los
participantes, lo cual generaria la necesidad institucional de intervenir en dicho
punto a sus profesores, a modo de evitar las nocivas consecuencias futuras del

Sindrome de Burnout tanto para el profesor como para la institucion.
9.5.Devolucion de resultados
Se informard que los resultados obtenidos de la investigacion seran

compartidos con la Escuela y Colegio Nuestra Sefiora del Cisne, pero solo de

modo general, sin entrar en especificaciones por evaluacion o persona. A su



39

vez, también se socializaran los resultados con los participantes en caso de
requerirlo, para lo cual se habilitard un correo electronico facilitando el contacto
de los participantes del estudio y/o se acordara una fecha de reunién en caso
de requerirse por parte de los evaluados o la Institucibn para mayores
antecedentes de los resultados obtenidos. Finalmente se informara a los
evaluados y autoridades de la Institucion que los resultados también seran
compartidos, mediante la realizacion y entrega de un informe final de tesis, con

la Universidad de las Américas.

9.6.Autorizacion para uso de test

Para la autorizacion del uso de los test se enviaron las solicitudes pertinentes
por correo electrénico respectivamente a las personas o instituciones autoras
de los instrumentos, con lo cual en el caso del Cuestionario de “Opiniones
sobre la vida laboral” de Hamel et al (1987) ya se tiene la autorizacién por parte
de la Pontificia Universidad Catolica de Chile (Anexo 8) y en el caso del
Inventario de burnout de Maslach (IBM) se contacté con la Doctora Christina
Maslach, autora de dicho inventario, quien informa a este investigador que el
IBM se encuentra registrado y que para su uso se debe acceder al sitio web

http://www.mindgarden.com/maslach-burnout-inventory/173-mbi-license-to-

reproduce.html y realizar la compra en linea de la cantidad requerida,

obteniéndose de esta forma la autorizacion legal para su uso y aplicacion.

9.7.Derechos de autor

Acepto las condiciones emitidas por el reglamento de titulacién.

En base al reglamento de titulacion de la Universidad de Las Américas,
literal No. 13 acerca de las propiedades intelectuales sefiala: La
propiedad intelectual de los trabajos de titulacion pertenecera a la
Universidad. En casos extraordinarios en el que el o los estudiantes
tengan razones para solicitar que la propiedad intelectual les pertenezca,
deberan solicitarlo directamente a su Decano o Director, quien tratara el

tema con la Vicerrectoria y la Direccion de Coordinacién Docente. Se


http://www.mindgarden.com/maslach-burnout-inventory/173-mbi-license-to-reproduce.html
http://www.mindgarden.com/maslach-burnout-inventory/173-mbi-license-to-reproduce.html
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comunicara la respuesta al solicitante a méas tardar dentro de los 30 dias
siguientes de su requerimiento. Los trabajos de titulacion, de aceptarse
el requerimiento del estudiante, seran tratados como secreto comercial e
informacion no divulgada en los términos previstos en la Ley de

Propiedad Intelectual.

(Reglamento de Titulacion de la Universidad de las Américas 2015)

10.ANALISIS DE ESTRATEGIA DE INTERVENCION

Por tratarse del Sindrome de Burnout un fenébmeno que afecta directamente
distintas areas de la psiqgue humana, resulta del todo necesario generar
intervenciones provenientes desde la psicologia para prevenir, afrontar y de ser
posible eliminar los efectos nocivos que genera la prevalencia de este
Sindrome. A nivel de intervencion es posible distinguir tres tipo, las Primarias,
las Secundarias y las Terciarias. Las Primarias son aquellas que se orientan a
la gestion en las organizaciones propiamente dichas. Las Secundarias se
encargan de individuos particulares, a modo de generar cambios de conductas
gue promuevan la salud mental asociada al Sindrome de Burnout, y de dotar a
dichos individuos de las herramientas necesarias para el adecuado
afrontamiento del Sindrome. Y las terciarias enfocan su trabajo en el
tratamiento de trabajadores que ya se encuentran padeciendo Burnout.

(Observatorio Permanente Riesgos Psicosociales (UGT), 2006).

En lo que se menciona con relacion a intervenciones a nivel Individual, existen
planteamientos diversos en cuanto a propuestas de trabajo, entre los que se
puede destacar lo planteado por Martinez (2010, p. 34), quien da cuenta de
algunos programas de trabajo especifico de intervencion mediante los cuales
con la utilizacion de variadas estrategias de trabajo realizadas por psicologos
instruidos en el area, apuntan a que los sujetos que padecen Burnout puedan

minimizar las negativas consecuencias del mismo, estos programas serian:

e Control del Estrés Laboral: En este se trabajan diversas técnicas de

relajacion, con el uso de dinamicas que puedan promover el cambio
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perceptual referente a las estrategias de afrontamiento del Burnout que
cada sujeto pueda implementar, reforzando sobretodo psicolégicamente
a los trabajadores, teniendo en cuenta el autocontrol y el
empoderamiento emocional.

e Habilidades Sociales: En este programa se promueven las relaciones
sociales gratificantes como factor de proteccion ante el Sindrome de
Burnout y estrés laboral.

e Vitalidad: Este programa promueve la realizaciéon de actividades fisicas
tanto en el trabajo como fuera del mismo, de esta forma se disminuyan
las sintomatologias corporales asociadas al estrés y Burnout, como dolor
de hombros, migrafas, dolores estomacales, entre otros.

e Trabajando sobre su carrera: En este se promueve mediante la
realizacion de talleres grupales y/o intervenciones individuales, segun la
necesidad y grado de afectacién, el cambio en la autopercepcion
asociada a temas laborales, en palabras simples se trabaja la
“autoestima y el auto concepto laboral “, ayudando de esta manera a
generar un cambio a la base de las personas que aumenten las
estrategias de afrontamiento. Se realiza un trabajo de reflexion profunda
en torno a la propia situacién laboral con preguntas como — ¢Qué
motivacion tuvo para aceptar su actual trabajo?, ¢Cudal es su situacion
laboral actual?, ¢Como se percibe a si mismo en el trabajo? — entre

otras.

El objetivo final de los programas de intervencion planteados previamente, se
relacionan con el desarrollar y/o reforzar un autoconcepto laboral positivo,
promoviendo a la mejora en la Satisfaccion Laboral que se asocia a una

disminucién en el estrés laboral y el Sindrome de Burnout.

Ahora, centrdndonos en los sujetos a evaluar en la presente investigacion, es
decir profesores; existen diversas técnicas de tipo paliativas, las cuales se
enfocan en aminorar la vivencia emocional del estrés ocasionado por multiples
factores y actuando sobre estos (Kyriacou, 1987, p. 148). Las técnicas

mayormente utilizadas con profesores son las de tipo cognitivo-conductual, en
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menos medida las técnicas psicodinamicas y por otro lado, a veces
complementario, las orientadas al ejercicio fisico. Las cognitivo-conductuales
se enfocan en que el profesor se logre desconectar de su trabajo y pueda
separar, de forma eficiente, la vida personal/familiar de la laboral, utilizando
diversas técnicas para de esta manera optimizar la realizacion del trabajo,
promoviendo una mayor efectividad en un menor tiempo (Gold, 1984, p. 1013).
Algunos investigadores han propuesto entrenamientos que se basan en el
‘cambio de la atencion”, “programas basados en refuerzos”, el adecuado
“control de contingencias laborales” y la conocida técnica del “time out”,
(Polaino-Lorente, 1982, p. 28), asi también como el “auto reforzamiento y la
evitacion” mencionado en (Friedman, 1999, p. 170), de igual manera se han
propuesto el “analisis de tereas”, “utilizacion adecuada de contingencias”, y
“control de problemas en la clase” (Valero, 1997, p. 225). Entre las técnicas
psicolégicas de tipo cognitivo-conductual, la “desensibilizacion sistematica”, ha
sido de las mas utilizadas técnicas al igual que el “counseling” (Kyriacou, 2003,
p. 156; Ortiz, 1995, p. 239), por otro lado el “entrenamiento en asertividad” se
ha mostrado como util (Rathus, 1972, p. 84), la utilizacion de “relajacidon”
(Calvete y Villa, 1997, p. 123), la promocion de las habilidades relacionales y
comunicacionales (Ortiz, 1995, p. 110), habilidades de coping o estrategias de
afrontamiento, el trabajo en equipo, la asertividad y la reconstruccion de ideas

sobre la educacion (Neves de Jesus y Esteve, 2000, p. 51).

Cheek, Bradley, Parr y Lau (2003, p. 211), han concluido en investigaciones
realizadas, que el uso de la terapia cognitivo-conductual junto con
musicoterapia logra mejores y mayores resultados frente al Burnout que la

terapia cognitivo-conductual por si sola.

De igual forma, desde la orientacion de tipo cognitiva para el abordaje del
Burnout y la Satisfaccion en el Trabajo, también se han utilizado las siguientes

técnicas aportadas desde la psicologia:

e Terapia racional-emotiva de Ellis (Polaino-Lorente, 1982, p. 35).

e Autoinstrucciones (Payne y Manning, 1990, p. 263).
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¢ |dentificacion de distorsiones cognitivas; Entrenamiento en re-atribucion
cognitiva; Reestructuracion cognitiva, (Calvete y Villa, 1997, p. 201).

e Entrenamiento en la autoeficacia y las auto verbalizaciones (Evers,
Gerrichhauzen y Tomic, 2000, p. 67).

e Estrategias de afrontamiento (Bernshausen y Cunningham, 2001, p. 12).

e Intervencién centrada en demandas emocionales (Graves, 2001, p.199).

e I|dentificacion adecuada de primeros sintomas de Burnout (Brock y
Grady, 2000, p. 87).

En cuanto a las intervenciones orientadas desde una corriente con orientacion
psicodindmica, se puede mencionar el postulado por Andrianopoulos (2001, p.
455), acerca de la psicoeducacion y el asesoramiento. Y por su parte, en
cuanto a las técnicas de tipo fisico, orientadas a modificar los efectos
fisiologicos del Burnout como por ejemplo: la inquietud psicomotora, insomnio,
la taquicardia, y dolores fisicos, ademas de dolencias psicosomaticas
desencadenadas por la ansiedad y el estrés constante, Travers y Cooper
(1997, p. 201) se propone la realizacion de ejercicios de tipo fisico, el yoga asi

como técnicas de relajacion corporal.

Habiéndose relatado en forma extensa tipos y técnicas de intervencion
orientadas a reducir los efectos nocivos del Sindrome de Burnout y a su vez
promover una adecuada Satisfaccion Laboral a nivel individual, es necesario
sefalar algunas estrategias de intervencion que estdn asociadas al ambito
Organizacional, es decir al contexto laboral en el cual los maestros desarrollan

su labor profesional.

En intervenciones Organizacionales, se pueden tener en cuenta y mencionar
aguellas técnicas y/o estrategias, que estan originadas desde la administracion
del colegio o escuela, estas se pueden y deben generar de un modo en el cual
se aminore la mayor cantidad de fuentes de estrés posibles identificadas. Estas
medidas suelen ser de tipo general pero que al implementarse tienden a
minimizar los efectos negativos del Sindrome de Burnout en caso de estar
presente y/o a prevenir su desarrollo. Una de ellas es encaminarse a la

formacion profesional, dado que si un profesor antes de incorporarse a su labor
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de docencia pudiera contar con un reforzamiento en cuanto a estrategias de
afrontamiento, actitudes y comportamientos que le permitan eludir con mayor
nivel de éxito las variadas problematicas que pueden aparecer en un dia
cualquiera de trabajo, su respuesta y autoeficacia a situaciones estresantes se
veria incrementada (Esteve, 1997, p. 109). Otro de los factores a reforzar, de
acuerdo a la propuesta desarrollada por Ortiz (1995, p. 57) se relaciona con
mejorar el proceso en la seleccion del profesorado. Siguiendo con esta idea
Applegate (1988, p. 226) sefiala que si en la seleccion del profesorado se
consideran otras variables, ademéas de los conocimientos propios de la labor
profesional, y como son las caracteristicas de personalidad, el Burnout y la
Satisfaccion Laboral podrian modularse con mayor éxito al momento de

desempeiiar sus funciones.

Entre las acciones concretas a realizar a modo de prevenir el desarrollo del
Burnout, Cooper y Kelly (1993, p. 138), proponen los “Programas de asistencia
al empleado”, mediante el cual un equipo de profesionales atiende de forma
personalizada todas las problematicas de los profesores y realiza
asesoramiento individual a los mismos. Otras son simples medidas que pueden
adoptar la organizaciones, asi tenemos que se puede hacer reducciones en las
cargas de trabajo (Pines y Aronson, 1981, p. 76), incorporar en la toma de
decisiones a los trabajadores, promover redes de apoyo con sus propios
comparieros de trabajo, abrir espacios para el ocio y promover de forma activa
el desarrollo tanto personal como es el profesional (Friedman, 1999, p.
172).0Otros elementos que mejoran la Satisfaccion laboral de los profesores y
aminora la incidencia del Burnout es el aumento de las recompensas y
reconocimientos por la labor profesional realizada, asi tenemos que a la vez
que se incrementa el salario (Shinn y Morch, 1984, p. 219), con lo cual
claramente otorga al trabajador un mayor valor en la autopercepcion laboral
también mejora el sentido propio en el trabajo. Por su parte Maslach (1982, p.
110) postula la necesidad de educar en relacion al sindrome de Burnout a los

profesores, a modo que sea una estrategia para su adecuada prevencion.



45

Es necesario sefalar que a pesar de ser las caracteristicas organizacionales
predominantes en el desarrollo o no del Sindrome de Burnout, asi como en los
niveles de Satisfaccion Laboral que pudieran presentar los docentes, sin la
cooperacion activa, participativa, comprometida sistematica y con una linea de
accion clara y constante en el tiempo por parte de la administracién de cada
centro educativo, cualquier acto aislado o particular de los profesores podria
conllevar a resultados inertes en el intento por llegar a minimizar los riesgos, la
prevalencia del sindrome y de igual manera generar una adecuada satisfaccion

con el trabajo realizado.

Finalmente, habiendo enunciado técnicas de intervencion tanto a nivel
individual como organizacional y generadas desde el ambito de la psicologia,
analizando las mismas, y compartiendo los postulados de los autores
mencionados, es necesario sefialar que la realidad Educacional Ecuatoriana no
se encuentra ajena a este Sindrome y a la insatisfaccién con el trabajo. Se
considera que las técnicas aqui mencionadas y descritas son plenamente
aplicables a la realidad nacional toda vez que mas que de necesitarse grandes
recursos econdémicos, se necesitan habilidades que enriquezcan el valor propio
del trabajo de los docentes, otorgando de esta forma espacios de reflexion y
terapéuticos de ser necesarios, considerando la participacién activa de los
docentes en la toma de decisiones de forma democratica en cuanto a la
ejecucion de su labor profesional, re significando el valor propio de su labor
como docente. A juicio de este investigador con pequefios pero sostenidos
cambios en las estrategias educativas y de ensefianza desde lo organizacional
se puede y debe encaminar a un aumento en la Satisfaccion Laboral de los
docentes y una disminucién en la prevalencia y el desarrollo del Sindrome de
Burnout, lo que inevitablemente a mediano y largo plazo conllevara consigo en
una mejora en el sistema educativo, teniendo en cuenta la calidad de la
educacién y formacion de nifios, nifias y adolescentes por sus educadores, por

lo tanto una mejora global a nivel de la sociedad.
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11.CRONOGRAMA

Tabla 5. Cronograma

Actividades Fecha/mes Descripcién
Revision del proyecto por parte del
1. Envio de Proyecto |15 de Marzo | profesor tutor asignado.
2017
Reunion y solicitud de desarrollo
2. Marco Teorico 29 de Marzo | del Marco Tedrico por parte del
2017 profesor tutor.

3. Marco Tebrico

03 de Abril 2017

Envio de lo solicitado al profesor
tutor.

4. Marco Tebrico

12 de Abril 2017

Reunidn y solicitud de ampliacion
del Marco Teorico por parte del
profesor tutor.

5. Marco Tedrico

19 de Abril 2017

Envio de lo solicitado al profesor
tutor.

6. Marco Teorico y
Metodologia

26 de Abril 2017

Reunion y revisibon de Marco
Teorico. Solicitud de Ampliacién de
metodologia e instrumentos por
parte del profesor tutor.

7. Metodologia

02 de Mayo 2017

Envio de metodologia e
instrumentos al profesor tutor.

8. Pre-validacion de
Instrumentos

05 de Mayo 2017

Reuniéon y solicitud de pre-
validacibn de instrumentos por
parte del profesor tutor.

9. Pre-validacion de
Instrumentos

08 de Mayo 2017

Envio de pre-validacion de
instrumentos al profesor tutor.

10. Procedimiento

10 de Mayo 2017

Reunion y revision de una parte de
la metodologia por el profesor
tutor. Solicitud de procedimientos
a realizar en la investigacion.

11. Procedimiento y
Tipo de Analisis

10 de Mayo 2017

Envio de procedimientos y tipo de
analisis a realizar en la
investigacion al profesor tutor.

12. Metodologia

23 de Mayo 2017

Envio de metodologia corregida y
completa, incorporando
observaciones de profesor tutor.
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13. Pre-validacion
de Instrumentos

24 de Mayo 2017

Reunidn y revision de documentos

para pre-validacién de
instrumentos junto a profesor tutor,
para sSu posterior envio a

profesores pre-validadores.

14. Estrategias de
Intervencion

29 de Mayo 2017

Reunion y revision de las
estrategias de intervencidon por
parte del profesor tutor.

15. Pre-validacion
de Uso de test

30 de Mayo 2017

Reunién con el profesor tutor para
validacion de uso de test con
profesores expertos.

16. Primer borrador

31 de Mayo 2017

Reuniéon con el profesor tutor y
revision del primer borrador para

17. Primer borrador

31 de Mayo 2017

subir a la plataforma del aula
virtual.
Subida del primer borrador a la

plataforma aula virtual y turnitin.

18. Calificacién
primer borrador

08 de Junio 2017

Se asigné calificacion 'y se
realizaron observaciones por parte
del profesor tutor.

19.
Retroalimentaciéon

15 de Junio 2017

Reuniéon con profesor tutor para
realizar retroalimentacion e
indicacion de observaciones al
primer borrador.

20. Trabajo de
Titulacion

20 de Junio 2017

Se envié trabajo de titulacion a
profesor tutor realizando los
cambios sugeridos.

21. Asignacion de

26 de Junio 2017

Se asigno profesores correctores

Profesores por parte de coordinacion.
Correctores
Se realiz6 la revision del trabajo de
22. Reunién 03 de Julio 2017 | titulacion con profesores
Profesores correctores y se emitié un informe
Correctores preliminar.
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23.Informe Preliminar
Profesores
correctores

10 de Julio 2017

Se subié a la plataforma aula
virtual un compendio de
observaciones tras reuniones con
docentes correctores, con las
observaciones realizadas por cada
uno de los profesores correctores
en reunion y por escrito en aula
virtual.

24. Informe Final
Profesores
Correctores

19 de Julio 2017

Se subié a la plataforma aula
virtual el trabajo de titulacion
corregido con las observaciones
realizadas por los profesores
correctores para el informe final.

25. Entrega Nota
Final

27 de Julio 2017

Los Profesores Correctores

entregan nota de informe final.

26. Entrega Final

8 de Agosto

Se entrega trabajo final a

secretaria académica.
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Anexo 1 (Inventario de Burnout de Maslach)

IBM — Inventario de Burnout de Maslach

Conteste las siguientes frases, indicando la frecuencia con que

usted ha experimentado ese sentimiento

1 2 3 4 5 6 7
Todos los | Algunas | Unavez | Algunas | Unavez Alguna Nunca
dias veces por por veces al al meso | vez al afio
semana semana mes mMenos 0 Menos

N° Enunciado Frecuencia

1 | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

2 | Alfinal de la jornada de trabajo me siento cansado.

3 | Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

4 | Puedo entender con facilidad como se sienten los pacientes.

5 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos.

6 | Trabajar todo el dia con pacientes es una tension para mi.

7 | Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes.

8 | Me siento desgastado por mi trabajo.

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

10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta
profesion.

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

12 | Me siento muy activo.

13 | Me siento frustrado en mi trabajo.

14 | Creo que estoy trabajando demasiado.

15 | No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas personas a las
gue brindo servicios.

16 | Trabajar directamente con personas me produce estrés.

17 | Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las
gue brindo servicio.

18 | Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas.

19 | He conseguido muchas cosas Utiles gracias a mi profesion.

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

21 | En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

22 | Creo que los pacientes que trato me culpan de algunos de sus
problemas.




Anexo 2 (Instrumento “Opiniones sobre la vida laboral”)

INSTRUMENTO

“OPINIONES SOBRE LA VIDA LABORAL”

Hamel, A., Ibarra, G., Leiva, C., Ottenberger, A.y Palma, S.

A continuacién aparece una lista de preguntas. Cada una de ellas tiene cinco
respuestas posibles. Lea cada pregunta atentamente y luego marque con una (X) sélo la
alternativa que represente mejor lo que usted siente. No hay respuestas correctas ni
incorrectas. No interesa su nombre, sélo su opinion, la cual se mantendra en la mas

absoluta reserva.

POR FAVOR RECUERDO:

. No escriba nada sobre este cuadernillo.

" Marque sus respuestas en la hoja de
respuestas.

. Conteste todas las preguntas.

" El cuestionario es anénimo.

1) ¢Como se siente en la relacion a la cantidad de | Totalmente Satisfecho 1
. . . . Satisfecho 2
tiempo libre que le queda después de su jornada Indeciso 3
diaria de trabajo?: Insatisfecho 4

Totalmente Insatisfecho 5
2) Al producirse una vacante, (Cémo se siente Ud. | Totalmente Satisfecho 1

Satisfecho 2




Respecto a la forma en que la seccion llena dicha | Indeciso 3
vacante?: Insatisfecho 4
. Totalmente Insatisfecho 5
3) En cuanto a la posibilidad que tiene en su trabajo | Totalmente Satisfecho 1
- . Satisfecho 2

de tomar decisiones por su cuenta, Ud. Se siente: .
Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
4) Respecto a la posibilidad que le da su seccion de | Totalmente Satisfecho 1
asistir a cursos de capacitacion o seminarios de Satlsfgcho 2
Indeciso 3
perfeccionamiento, Ud. Se siente: Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
5) En relacion a las posibilidades que tiene de | Totalmente Satisfecho 1
- o . Satisfecho 2
participar en la organizacion de su trabajo, Ud. Se Indeciso 3
siente: Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
6) ¢Cdomo se siente Ud. Con la posibilidad que le da | Totalmente Satisfecho 1
su trabajo de crear cosas nuevas?: Satlsfgcho 2
Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
7) Con respecto a la forma en que su rutina de | Totalmente Satisfecho 1
trabajo esta organizada, Ud. Se siente: Satlsfgcho 2
Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
8) Respecto a la jornada de trabajo semanal, Ud. Se | Totalmente Satisfecho 1
siente: Satisfecho 2
' Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
9) En cuanto a la posibilidad de ascender de puesto, | Totalmente Satisfecho 1
. . Satisfecho 2

Ud. Se siente: )
Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5
10) En general, ;Como se siente Ud. Con su | Totalmente Satisfecho 1
trabaio?: Satisfecho 2
107 Indeciso 3
Insatisfecho 4
Totalmente Insatisfecho 5




Las preguntas que siguen, también se contestan marcando con una (X) la alternativa que

represente mejor lo que usted siente:

11) Considero que la confianza que me tiene mi
jefe es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinién
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

12) El sueldo que recibo, en mi opinidn es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinion
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

13) La limpieza del lugar donde trabajo es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinién
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

14) Si un trabajador de esta secci6n sufre un
accidente de trabajo, en mi opinién recibira una

atencion médica:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinién
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

15) El sistema de reajuste de sueldo que tengo

es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinion
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

16) Yo me llevo con mi jefe en forma:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinién
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

17) La posibilidad que tengo de resolver

problemas de trabajo por mi cuenta es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinion
Insatisfactorio
Absolutamente insatisfactorio

18) EI ambiente que en general existe entre el

personal de esta seccion es:

Absolutamente Satisfactorio
Satisfactorio

No tiene opinion
Insatisfactorio

A OWONREFE OOPRPOWONREFEP OORRWONEFE OB WDNEFE OORROWONEFE OOPRPOWONEFE O OWODNRFROPRWODNPE




Absolutamente insatisfactorio 5
19) Las asignaciones, bonos, aguinaldos u otros | Absolutamente Satisfactorio 1
beneficios que recibo por parte de la seccion, los Satlgfactor|p ., 2
No tiene opinion 3
considero: Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
20) La informacion que tenemos los trabajadores | Absolutamente Satisfactorio 1
de esta seccion sobre las normas y obligaciones Sat|§factor|p ., 2
No tiene opinion 3
de trabajo (horarios, permisos, etc. Es a mi juicio: | Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
21) Las condiciones ambientales (como ruido, | Absolutamente Satisfactorio 1
L Satisfactorio 2
humedad, temperatura, iluminacion, Y | No tiene opinién 3
ventilacién), existentes en mi lugar de trabajo, yo | Insatisfactorio 4
. . Absolutamente insatisfactorio 5
las considero:

22) El sistema de salud, al cual estoy afiliado, | Absolutamente Satisfactorio 1
L Satisfactorio 2

me ofrece una atencion: . g
No tiene opinion 3
Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
23) Considerando todos los gastos de mi grupo | Absolutamente Satisfactorio 1
familiar, el ingreso que recibo es: Satls_factorl_o ., 2
No tiene opinion 3
Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
24) La atencion a sus problemas personales que | Absolutamente Satisfactorio 1
ha recibido del Servicio de Bienestar ha sido: Satls_factorlp ., 2
No tiene opinion 3
Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
25) La atencidn que ha recibido a sus problemas | Absolutamente Satisfactorio 1
. . Satisfactorio 2

de trabajo ha sido: . g
No tiene opinion 3
Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5
26) El nimero de dias de vacaciones que tiene, | Absolutamente Satisfactorio 1
. ) Satisfactorio 2

los considera: . .
No tiene opinion 3
Insatisfactorio 4
Absolutamente insatisfactorio 5




Ahora usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de su seccion. Marque con una

(X) solo una alternativa en cada pregunta, asegurandose que ella corresponda a lo que

usted opina:

27) En esta seccion existe preocupacion por destacar
el trabajo bien hecho.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

g wnN P

28) Los jefes son comprensivos cuando se comete un

error.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

OB WN PP

29) Cada vez que se toma una decision importante

en mi grupo de trabajo, se me informa

oportunamente.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

OB WN -

30) El jefe o los jefes de esta seccion estan bien

preparados para las funciones que cumplen.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O wWwN -

31) En esta seccion uno tiene la seguridad de

conservar su puesto de trabajo.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

OB wWN P

32) Aqui la mayoria de la gente se siente contenta.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

OB WN P

33) El sistema de ascensos que tiene la seccion, es

adecuado.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

OB wWN P

34) En esta seccion existen suficientes formas de

participacion, como libros de sugerencias, buzones,

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo

A WN P




comités de trabajo, etc. Totalmente en Desacuerdo 5
35) Aqui hay mucha competencia y poca | Totalmente de Acuerdo 1
camaraderia De Acuerdo 2
' No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

36) En general, se reciben felicitaciones por un | Totalmente de Acuerdo 1
trabajo bien hecho De Acuerdo 2
J ' No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

37) Lainfraestructura de la seccion, tiene cubierta la | Totalmente de Acuerdo 1
A . . . De Acuerdo 2
posibilidad de enfrentar emergencias como incendios, No Sabe 3
explosiones, temblores, derrumbes, etc. En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5

38) La seccion se preocupa de enviar al personal a | Totalmente de Acuerdo 1
cursos de capacitacion De Acuerdo 2
P ' No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

39) Esta seccion se preocupa de informar | Totalmente de Acuerdo 1
. De Acuerdo 2

oportunamente a sus trabajadores de las cosas No Sabe 3
importantes que en ella ocurren. En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5

40) Tengo un sentimiento de frustracion con | Totalmente de Acuerdo 1
respecto al trabajo que realizo De Acuerdo 2
' No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

41) A veces recibo 6rdenes de diferentes jefes para | Totalmente de Acuerdo 1
la realizacion de mi trabajo. De Acuerdo 2
No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

42) Cuando necesito preguntar algo sobre la | Totalmente de Acuerdo 1
., . L, ., . De Acuerdo 2
realizacion de mi trabajo, sé a quién debo recurrir. No Sabe 3
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

43) Dispongo de todos los elementos materiales | Totalmente de Acuerdo 1
. - . . De Acuerdo 2
necesarios para desempefiar mi trabajo (muebles, No Sabe 3




papel, etc.). En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5

44) Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que | Totalmente de Acuerdo 1
se lleva bien. Bg é\;:ggrdo ;22,
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

45) Cuando realizo bien un trabajo, nadie se fija en | Totalmente de Acuerdo 1
ellos De Acuerdo 2
' No Sabe 3

En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

46) EI jefe directo no siempre da las ordenes en | Totalmente de Acuerdo 1
forma adecuada. Bg é;g:rdo :24,
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

47) En mi trabajo tengo muchas posibilidades de | Totalmente de Acuerdo 1
sentirme realizado. Bg g\;g:rdo g
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

48) Los cursos de capacitacion o de | Totalmente de Acuerdo 1
perfeccionamiento a los que he asistido, me han Bg g\;:ggrdo g
servido para el trabajo realizado. En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5

49) En esta seccion las tareas o funciones de cada | Totalmente de Acuerdo 1
persona estan claramente especificadas. Bg é;:geerdo g
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

50) Aqui siempre se toman en cuenta las opiniones | Totalmente de Acuerdo 1
. De Acuerdo 2

de los trabajadores. No Sabe 3
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

51) Esta seccién cuenta con los elementos necesarios | Totalmente de Acuerdo 1
para prevenir las enfermedades profesionales y/o Bg é;:g:rdo g
accidentes de trabajo. En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5




52) En general, estoy contento/a con la Caja de | Totalmente de Acuerdo 1
., - De Acuerdo 2
Compensacion o A.F.P. a la cual estoy afiliado. No Sabe 3
En Desacuerdo 4

Totalmente en Desacuerdo 5

53) En caso de maternidad, el Sistema de salud al | Totalmente de Acuerdo 1
., De Acuerdo 2

cual pertenezco, presta una atencién completa y No Sabe 3
satisfactoria. En Desacuerdo 4
Totalmente en Desacuerdo 5

Conteste las preguntas 54, 55, 56 y 57, solo si en su lugar de trabajo existe sindicato u
otro tipo de organizacion de los trabajadores (Ej. Clubes Deportivos, Culturales,

Recreativos, etc.), y si Ud. pertenece a uno de ellos.

54) El sindicato responde a lo que yo espero de él.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O WNEF

55) Considero que los trabajadores deberiamos

participar méas en las organizaciones que tenemos.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O~ wWwN -

56) Los grupos recreativos, deportivos y/o culturales

gue existen en la seccidn, funcionan bien.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O~ wWNERE

57) En esta seccion deberian existir mas

organizaciones de los trabajadores.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

O wWN -

Conteste las preguntas 59, 59 y 60, aunque usted sea hombre.




58) Aqui nunca se ha despedido a una trabajadora con
fuero maternal.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

59) Las mujeres que amamantan a sus hijos tiene

facilidades de horario para realizar esta actividad.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

60) En esta seccion, las leyes que protegen a la mujer
embarazada o madre con hijo menor de dos afios, no

siempre se cumplen.

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

No Sabe

En Desacuerdo
Totalmente en Desacuerdo

HOJA DE RESPUETAS




Desde la 1 a la 10, use la sgte. Escala:

1-. Totalmente Satisfecho
2.- Satisfecho

3.- Indeciso

4.- Insatisfecho

5.- Totalmente Insatisfecho

1 2 3 4 5

Blo|o(~N|o|a|hw|N-| 2

Desde la 1 a la 10, use la sgte. Escala:

1-. Absolutamente Satisfactorio
2.- Satisfactorio

3.- No tiene opinion

4.- Insatisfactorio

5.- Absolutamente Insatisfactorio

N| 1 2 3 4 5

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

Desde la 27 a la 60, use la sgte. Escala:

1-. Totalmente Satisfecho
2.- Satisfecho

3.- Indeciso

4.- Insatisfecho

5.- Totalmente Insatisfecho

N | 1 2 3 4 5

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

o1

52

53

54

55

56

57

58

59

60




Anexo 3 (Encuesta de caracteristicas sociodemogréaficas)

Instrucciones:
Marque con una (X) en la opcion correspondiente o anote el dato pedido sobre la

linea.

SEXO
Hombre Mujer

EDAD (Afos cumplidos)

ESTADO CIVIL

Soltero Casado Divorciado Conviviente

Si esta casado (a) o convive, ¢ Cuanto tiempo lleva con su pareja? Afios

HIJOS Si No ¢,Cuantos?

PROFESION

¢HA REALIZADO O ESTA REALIZANDO ESTUDIOS DE POSTITULO O
POSTGRADO? ¢(CUALES (ES)?




FUNCION (ES) QUE REALIZA

SITUACION LABORAL

Planta Contrato Honorarios

Otra ,Cudl?

TIEMPO EN SU TRABAJO ACTUAL

Afos ,  Meses

NUMERO DE HORAS QUE TRABAJA A LA SEMANA

NUMERO DE HORAS EXTRAS QUE REALIZA A

LA SEMANA




Anexo 4 (Pre validaciones de Instrumentos)

Anexo 4.1 Inventario de Burnout de Maslach

Quito, 30 de mayo de 2017

PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

La presente tiene por objeto certificar la pre-validacién del instrumento,
Inventario de Burnout de Maslach, mismo que ha sido propuesto en el estudio
denominado “Estudio correlacionado sobre satisfaccion laboral y sindrome de burnout
en profesores de la escuela y colegio nuestra sefiora del cisne”, el cual ser4 presentado
como trabajo de titulacion para optar por el titulo de Psicologo por el estudiante Edison

Santiago Paredes Ortega.

A continuacién firman los presentes:

(_ Ia,\a Ccudbk-_. G/g(s-m/ {o)\z Re&x l) -
= 7’

Clara Sofia Cardoso César Larrea

Pre-validadora Pre-validador

lizon Z- Wd@%

/

Wagner Villacis Edison Paredes Ortega

=

X

Tutor Estudiante



Anexo 4.2 Instrumento “Opiniones sobre la vida laboral”

Quito, 30 de mayo de 2017

PRE-VALIDACION DEL INSTRUME NTO

La presente tiene por objeto certificar la pre-validacion del instrumento,
cuestionario “Opiniones sobre la vida laboral”, mismo que ha sido propuesto en el
estudio denominado “Estudio correlacionado sobre satisfaccién laboral y sindrome de
burnout en profesores de la escuela y colegio nuestra sefiora del cisne”, el cual sera
presentado como trabajo de titulacion para optar por el titulo de Psicélogo por el

estudiante Edison Santiago Paredes Ortega.

A continuacion firman los presentes:

v C‘q,\a Cmclok, C‘i/:@‘ { re& A i
e

Clara Sofia Cardoso César Larrea

Pre-validadora Pre-validador

L)

‘Jj,m s
b S
Wagner Villacis Edison Paredes Ortega’

Tutor Estudiante



Anexo 5 (Carta de contacto al Rector de la institucion)

Quito, 01 de Diciembre 2016

Sefor Magister
Miguel Nufiez

RECTOR ESCUELA Y COLEGIO NUESTRA SENORA DEL CISNE

De mi consideracion:

Mediante la presente yo Edison Santiago Paredes Ortega, cedula de identidad namero
171958446-6, estudiante de Psicologia con Mencion Organizacional de la Universidad de
las Américas, vengo en solicitar respetuosamente su autorizacion para realizar mi estudio
de tesis en la institucion que usted preside. Mi investigacién se orienta en describir la
presencia o ausencia, del Sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral - ademas de la
correlacion existente entre ambas variables - en los profesores de escuela y colegio de su
institucion. El estudio implica la aplicacibn de dos test de autocompletacién y una
encuesta de variables sociodemogréficas a cada profesor.

Para concluir, la presente tiene como finalidad formalizar su autorizacion a modo de poder
inscribir mi plan de titulacién en la universidad.

Esperando poder contar con su ayuda para poder dar el siguiente paso hacia la
culminacion de mi carrera profesional, se despide quien suscribe.

Atentamente,

Sr. Edison Paredes Ortega
Estudiante de Psicologia
enoparedes@udlanet.ec

Teléfono 0998706112



Anexo 6 (Solicitud para autorizacion y aprobacion para realizar la
investigacion dirigida al Rector)

Sefior/a
XXXX

w2 —

UNIVERSIDAD DE LAS AMERICAS

Universidad de las Américas
Programa de Psicologia
SOLICITUD DE AUTORIZACION

Quito, __ de 2016

Director de la Instituciéon XXXX
Presente,

Mediante la presente tenemos el agrado de presentarme. Soy, ....

estudiante de la Universidad de las Américas y nos encontramos realizando el proyecto investigativo ....

Ante lo cual solicitamos a usted la autorizacion para realizar un estudio en su prestigiosa institucion.

Especificamente el trabajo a realizar consistira en:

Informamos a usted aspectos importantes del estudio:

1.
2.

3.

Este estudio no representa costo alguno para la institucion o para los participantes.

La participacion de cada ------ es totalmente voluntaria y se pueden retirar en cualquier momento del
estudio.

Este estudio no presenta riesgo alguno para la integridad fisica o psicolégica de los participantes.

Los datos reportados de la aplicacion de ........ seran manejados bajo absoluta confidencialidad y los
nombres de los

participantes no apareceran en ninguna parte del estudio.

La institucion recibira un informe de los resultados de la investigacion.

Cualquier duda puede comunicarse con:

...z 0 bien llamando al teléfono 0....87 o bien escribiendo un correo a ...

Agradecemos su acogida favorable y aprovechamos la oportunidad para expresar a usted nuestros
sentimientos de alta estima.

Atentamente,

Nombre



Anexo 7 (Declaracion de consentimiento informado)

DECLARACION DE
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante el presente documento, accedo a participar en el “Estudio Correlacional
sobre Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral en Profesores de la Escuela y

Colegio Nuestra Sefiora del Cisne. El cual tiene como objeto:

e Describir el grado de Satisfaccion Laboral presente.

e Caracterizar la presencia del Sindrome de Burnout.

e Correlacionar las variables Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout.

e Relacionar las variables Sociodemograficas y Laborales presentes de los
Profesores con los niveles de Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout

encontrados.

El presente consentimiento informado establece un compromiso de
confidencialidad por parte del investigador, con la finalidad de asegurar al
participante que toda la informacién de caracter privado obtenida mediante la
aplicaciéon de los instrumentos de investigacion, sera de uso exclusivo del
encargado de la misma, siendo entregados como reporte de investigacién solo

resultados generales, sin entrar en especificaciones por participante.

Firma del Participante Firma del Investigador



Anexo 8 (Constancia de uso de test)

K Gt
CETains

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE

CONSTANCIA

A 23 dias del mes de marzo de 2017, dejo constancia que se autoriza al sefior EDISON PAREDES
ORTEGA estudiante de Psicologia de la Universidad de Las Américas, Quito — Ecuador, para que
utilice el cuestionario “Opiniones sobre la vida laboral” elaborado por la Escuela de Trabajo Social
el afio 1987 ' en la realizacién de su tesis de grado.

e

'
|8 DIRECCION =

DE DOCENCIA =
*
D

R
\\\

LILIANA GUERRA A

i t'ef‘a/ de Dlocenci
Escuela-de Trabajo Social

Pontificia Universidad Catdlica de Chile

i Hamel, A., Ibarra, G., Leiva, C., Ottenberger, A. y Palma, S. (1987). Las Necesidades Humanas en Organizaciones
Laborales. Un Modelo Operativo para el Diagnéstico y la Accién Social. Documento de trabajo N° 27, Escuela de Trabajo
Social de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile.






