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Prefacio

Burnout: cronicas de
la in/visibilidad de una
cotidianidad laboral
acelerada

Edgar Josué Garcia Lopez

El fendmeno burnout fue visible hasta principios de la década de los sesenta,
cuando aparece por primera vez el término en la literatura de ficcién, a partir de
una novela del prolifico escritor y pensador inglés Graham Greene; de quien Herbert
Freudenberger retoma el concepto en 1974 para fundamentar un sindrome que
relaciond con el agotamiento, la decepcidny la pérdida de interés por las actividades
laborales.

Aunque es muy probable que este fendmeno fisico-emocional tenga sus
origenes en los primeros momentos en que se empezd a recibir algun tipo de
pago por el trabajo realizado; y es que con dicha remuneracién también vinieron
condiciones laborales y obligaciones que mas adelante desencadenaron disputas
por los derechos del trabajador, asi como un mercado basado en la competencia,
lo que generd un escenario que ahora le es tan comun a todos, como la lucha por
conseguir o mantener un trabajo, aspiraciones de crecimiento econdmico, sensacion
de realizacién profesional, entre otros.

Es posible sefalar mds de una razén por las cuales se genera el burnout, no
obstante, si se quisiera sintetizar este fendmeno multifactorial, se podria resumir
justamente en que las personas rebasan sus limites en las actividades laborales
porque tienen miedo de perder el trabajo, aspiran a ser los mejores en su area,
quieren acceder a mejores sueldos o enfocan su realizacién personal al cumplimiento
de esas tareas. Por supuesto que existen diversas variables mas, pero es seguro que
la mayoria de ellas se desprendan de este primer arbol de busqueda.

Los estudios mas importantes en el drea se remontan a los realizados por las
investigadoras estadounidenses Cristina Maslach y Susan Jackson en la década de los
ochenta, donde se comprende este fendmeno como un proceso de pérdida gradual
de responsabilidad y desinterés por el trabajo, manifestado en profesionistas del
area de la salud. Mas adelante, junto con el psicélogo canadiense Michael P. Leiter,
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crearon el Maslach Burnout Inventory (MBI): un test que es utilizado desde 1986
para diagnosticar esta condicion.

No pasé mucho tiempo antes de que Pines, Aronson y Kafry sugirieran que este
agotamiento fisico, emocional y mental no es exclusivo del personal de la salud
o de prestadores de servicios de atencién y ayuda a otras personas, sino que es
un sindrome que se presenta en cualquier tipo de profesional que se involucra
cronicamente en situaciones emocionales demandantes durante su jornada laboral,
es decir, casi cualquier persona.

Traducido directamente del inglés el burnout es un término que refiere a
“gquemarse” en el cumplimiento de alguna tarea; segln el diccionario de Oxford es un
desgaste o agotamiento, un estado de extenuacién de un trabajador, que se deriva
de la percepcion de estar atrapado en una cotidianidad que difiere negativamente
de las expectativas ideales planteadas al presupuestar el desempefio propio en un
empleo.

Los sintomas mads recurrentes del burnout son la sensacién de agotamiento,
fracaso e impotencia, un sentimiento de baja autoestima o poca realizacién
personal, nerviosismo permanente, débil concentracién o dificultad para enfocarse
en algo, comportamientos erraticos, conducta agresiva, aburrimiento, impaciencia,
irritabilidad, mala comunicacién, bajo rendimiento y comunicacién deficiente;
ademas de ir acompafiado de padecimientos fisicos como dolor de cabeza,
taquicardia o insomnio, entre otros.

La Organizacion Mundial de la Salud (oms) reconoce, desde el 2019, al burnout
como una enfermedad que se deriva del estrés crénico propio del trabajo, y que
no ha sido gestionado con éxito. En esta definicidon se pueden reconocer cuatro
puntos clave para comprender esta patologia: lo primero es que el burnout es una
enfermedad, en palabras de la propia oms, una enfermedad es una alteracién o
desviacion del estado fisioldgico en una o varias partes del cuerpo, por causas
en general conocidas, manifestada por sintomas y signos caracteristicos, y cuya
evolucion es mas o menos previsible. Ser reconocida como tal era la primera
urgencia, ya que de entrada al hacerlo se vuelve evidente el requerimiento de
atencidon médica para promover procesos de remisién o paliativos, segin cada caso.
No obstante, su categorizacién como enfermedad no es lo Unico indispensable, con
ello se derivan necesidades de diagndstico eficaz y oportuno, procesos efectivos para
su tratamiento, estrategias organizacionales y politicas publicas para su prevencion,
deteccién y de ser posible, erradicacion; inquietudes que han sido exploradas por
distintos frentes cientificos como, por ejemplo, los textos que aqui se presentan.

El segundo punto clave es que esta situacién ocurre en el campo laboral, es decir,
que es producto de lo que diariamente desarrolla una persona para ganarse la vida,
lo cual en estos tiempos no se puede evitar tan facilmente, casi todos necesitamos
trabajar, lo que lo convierte en una condicién inherente a la cotidianidad, donde
la mayoria de la poblacién es susceptible de padecerlo. Bajo esta advertencia es



ineludible la necesidad de aprender a afrontar este sindrome, ya sea para evitarlo o
para disminuir sus efectos.

Tercero, se trata de un estrés crénico; lo que se puede percibir como una
situacion que ocurre, crece y se mantiene en el tiempo, dicho de otra forma, no es
una circunstancia aislada, mas bien continua. Su cualidad de “crénico” —si se me
permite sefalarlo asi— hace posible plantear dos escenarios sobre su capacidad
de extenderse en el tiempo. En el escenario uno, el que lo padece no lo percibe;
es posible recordar aquella anécdota en la cual una rana, si es arrojada al agua
caliente inmediatamente brincard para ponerse a salvo, pero si se le introduce al
agua templada y paulatinamente se eleva la temperatura, lo mds probable es que
el anfibio termine hervido. En el escenario dos, la persona que lo padece lo sabe,
pero no le da importancia, deja que corra el curso; desafortunadamente, en este
otro panorama, el resultado también es la rana hervida. Por lo tanto, se podria decir
que el estrés crénico se desenvuelve y reproduce en la ignorancia y la indiferencia,
habra que poner cuidado en esto ultimo.

El cuarto punto clave gira en torno a poner en marcha lineas de accion. Dice
la definicién que el burnout es un tipo de estrés que no ha sido gestionado con
éxito; significa que, por un lado, se le puede hacer frente al estrés y, por el otro,
hay que saber como. La gestion del estrés radica en asumir que los tres conceptos
anteriores —enfermedad, trabajo y cronicidad— son el spoiler para que el burnout
no sea dominante o no sea letal. En un estado ideal de la gestidon hay que considerar
que tratdndose de enfermedad hay que pensar en la prevencién; en el caso del
trabajo, pensar en el desarrollo integral; y para lo crénico, asumir la disciplina
en la constante de escuchar lo que el cuerpo y la mente nos grita o nos susurra.
Gestionar el burnout se traduce en mantenerse preparado para saber qué hacer
para prevenirlo y saber cdmo actuar para contrarrestarlo.

Ahora bien —como ya se ha mencionado— el burnout no es privativo de un perfil
laboral. No obstante, sigue haciéndose mas evidente en actividades que tienen que
ver con la interaccion social, como el drea de la educacién, la medicina o el servicio
al cliente; eso no limita a que otras profesiones o vocaciones no lo sufran. Es por ello
que el foco de atencidn debe ponerse también en el entorno laboral y las condiciones
de trabajo, en el gradiente que eso englobe (remuneraciones econdmicas, horarios,
cargas de trabajo, niveles de autonomia, relaciones laborales, programas de apoyo
y crecimiento, entre otros); sin mencionar otras variables exégenas, que pueden
ir de las mas previsibles a las mds imprevistas, como ocurre actualmente con la
pandemia por COVID-19 y sus consecuencias.

Los efectos de este sindrome en las organizaciones se traducen en problemas de
salud entre el personal, que sereflejaen unincremento de ausencias, incumplimiento
de objetivos y finalmente pérdida del capital humano. Para comprender el fendmeno
del burnout es necesario investigarlo en sus niveles microsociales y no Unicamente
como un fendmeno general que afecta a todos por igual. Los investigadores e
investigadoras que aqui exponen sus textos han comprendido bien la necesidad de
segmentar los objetos de estudio, segin diversos tamices como edad, sexo, estado

11

Prefacio



[HY
N

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

civil, escolaridad, ainos de trabajo, giro del empleo y otros indicadores que permiten
acercarse a una explicacion del fendémeno desde su propia naturaleza compleja, en
todo el sentido que este vocablo posee.

El libro que el lector tiene en sus manos presenta resultados concretos de
investigacion, en diferentes ambitos del mercado laboral y en diversos momentos
de desarrollo del fendmeno del burnout; es por ello que se podran encontrar
diversos diagndsticos, analisis de estrategias, entre otras aportaciones.

Pablo Guerrero y Augusto Renato Pérez se sitan en un marco del quehacer
organizacional, para ofrecer un panorama inicial del burnout en México. Fernando
Tenorio y Luis Adolfo Torres se centran en el estudio de este sindrome desde
una perspectiva complejo-sistémico, tomando como estudio de caso un ambito
hospitalario, al igual que lo hacen Blanca Verdnica Moreno, Eustacio Diaz vy
Robert Beltrdn, para exponer los resultados del estudio sobre sus secuelas, los
riesgos psicosociales y los trastornos psicosomaticos que este fendmeno conlleva.
Finalmente, en este contexto, German Benito Bernaldez analiza los sintomas
psicopatoldgicos y de desgaste ocupacional en el personal de atencion a victimas.

Por otro lado, en el entorno de la educacién, donde es pertinente destacar que
esta enfermedad es mds recurrente, Juan Carlos Neri, Luisa Renée Duefias y Martin
Antonio Arriaga presentan un contexto general de las organizaciones universitarias
para exponer los efectos econdmicos de la pandemia por COVID-19 y su relacién
con este sindrome. Nidia Ramirez comienza el enfoque de esta problematica, pero
enfocada en el profesorado, analizando los factores sociodemograficos y el nivel del
sindrome de burnout en docentes universitarios de América Latina. Gloria Cristina
Palos y Xéchitl Hernandez construyen su objeto de estudio a partir del liderazgo
organizacional de profesores universitarios respecto a la relacidn lineal y la gestion
de acciones innovadores frente al burnout.

En esa misma linea, pero con diversas metodologias y guias de interpretacién,
Carlos Raymundo Balderas, Irma Guadarrama y Fedra Helena Rea se concentran
en las particularidades de la presencia del sindrome de Burnout en profesores de
la Universidad Tecnoldgica de la Riviera Maya; asi como Patricia Cruz, Paz Verdnica
Hernandez y Salomé Pilar Montoya lo hacen en la Universidad Tecnoldgica de
Nezahualcéyotl; Mariana Hernandez, Mariela Lizeth Martinez, Braulio Bautista
e Ivdn Herndndez, en el Instituto Tecnolégico Superior de Tamazunchale; Diana
Carrillo, Julieta Valencia, Maria Argentina Ortiz y Mariana Alejandra Cardenas, en la
Universidad Tecnolégica de Torredn, y finalmente, Maria del Rosario Lopez, Angel
Alejandro Pastrana, Roberto Arturo Sdnchez y Laura Guzman, en la Universidad
Politécnica de Tulancingo.

Cinco puntos clave para introducirse al estudio del burnout:
1. El burnout es un fendmeno complejo, es decir multifactorial y

sistémico, por lo tanto, su abordaje como objeto de estudio debera ser
interdisciplinario.



2. Es una enfermedad que requiere ser atendida en el marco de las
politicas publicas y de los entornos organizacionales.

3. Esunsindrome que resulta de un estrés laboral que se puede gestionar
tanto para su prevencidon como para su remedio.

4. Como en el caso de otras enfermedades, ésta también se puede
prevenir o tratar oportunamente si se mantiene una actitud de alerta
sobre los primeros sintomas.

5. El burnout es una patologia que afecta en lo individual, pero que se
gesta en lo colectivo, por lo tanto, en esas mismas dimensiones hay
gue afrontarlo, es decir, el primer paso lo tiene que dar uno mismo, en
relacién con los demas.

Si bien es cierto que al atendérsele como una enfermedad se obtienen
determinadas ventajas sobre esta condicién, también lo es el hecho de que se abren
otros espacios legales en materia laboral, donde la persona que lo padece podria
incluso perder el trabajo si no es capaz de asumir sus responsabilidades laborales
debido al agotamiento emocional, impactando significativamente en su ingreso
econdmico a largo plazo y en su capacidad para mantener su calidad de vida. Al
respecto, no hay que perder de vista que el reglamento de prestaciones del IMSs,
en su articulo 137, contempla la pérdida de las facultades mentales —de manera
parcial o total— para el desempefio de las actividades habituales por un tiempo,
como factor determinante para tramitar una Incapacidad Temporal para el Trabajo
gue evite despidos injustificados (1mss, 2021).

La clave para contrarrestar el burnout radica en un buen diagndstico o en que,
por lo menos, prioricen metodologias de investigacién y de intervencidn sélidas y
sistemas de informacién accesibles socialmente para la divulgacidn de resultados y
avances, para la toma de decisiones para generar estrategias que lo atiendan. No es
poca cosa, debera ser un asunto de interés general para la poblacién, un tema de
salud publica que todavia tiene mucho camino por recorrer.

La presente publicacion, titulada Burnout en organizaciones: perspectivas
tedricas y estrategias de gestion innovadoras para los retos actuales, representa la
numero 15 de la Coleccidn Investigacién Regional para la Atencidn de Necesidades
Locales, perteneciente a la Red de Investigacién Regional en Instituciones de
Educacién Superior, y ha sido coordinada por los Cuerpos Académicos de Innovacion,
Desarrollo e Integracion de Tecnologias (UTT—CA—15) de la Universidad Tecnoldgica
de Torredn y Desarrollo Local y Competitividad Empresarial (UPSLP — CA — 2) de la
Universidad Politécnica de San Luis Potosi. Se implementé el proceso de arbitraje
en la modalidad de pares ciegos y las aportaciones cientificas son de 33 autores-
coautores y un total de 11 capitulos.
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En México, el 75% de los trabajadores padecen
burnout, lo cual nos situd en el peor pais a
nivel internacional, originando problematicas
organizacionales que afectan el desempeio
de la organizacién. Esta investigacion tiene
como objetivo mostrar la relacién proporcional
entre el liderazgo y el clima organizacional, con
de resiliencia,
en el recurso humano en las organizaciones
en Meéxico. La hipdtesis es que los factores
de clima organizacional —relacionados con
el estilo de liderazgo que se ven reflejados en
el agotamiento organizacional— tienen un
impacto negativo en las organizaciones, y esto
reduce su capacidad de resiliencia. Utilizando
un método tedrico y el método hemerografico
se encuentran resultados relevantes obtenidos
en la investigacion: la comprensiéon de las
emociones de los demds, inter emocional,
resolver problemas no predecibles, creatividad,
complementarse con otros y el pensamiento
critico. Es necesario un modelo de gestiéon que
genere estas competencias. La preocupacion
mds grande de los trabajadores en México
es la inestabilidad laboral, provocada por los
liderazgos que amenazan a los trabajadores con
despedirlos de forma constante y que rompen
con el contrato psicolégico de equilibrio de
un acuerdo de intercambio reciproco entre el
empleado y el empleador, propuesto por Shein y
la seguridad laboral de Maslow.

el aprendizaje organizacional

Palabras clave: Burnout, clima organizacional,
liderazgo, complejidad, resiliencia organizacional.

Introduccion

In Mexico, 75% of workers suffer from burnout,
placing us in the worst country internationally,
causing organizational problems that will affect
theperformance ofthe organization. Thisresearch
aims to show the proportional relationship
between leadership and organizational climate
with organizational learning of resilience in
human resources in organizations in Mexico. The
hypothesis is that organizational climate factors
related to leadership style that are reflected
in organizational burnout have a negative
impact on organizations and this reduces
their resilience. Using a theoretical method
and the hemerographic method, we found
relevant results obtained in the investigation:
understanding the emotions of others, inter-
emotional, solving unpredictable problems,
creativity, complementing others and critical
thinking. A management model that generates
these competencies is necessary. The biggest
concern of workers in Mexico is the labor
instability caused by leaders who threaten
workers with constant dismissal and who break
the psychological equilibrium contract of a
reciprocal exchange agreement between the
employee and the employer proposed by Shein
and Maslow’s job security.

Key words: Burnout, organizational climate,
leadership, complexity, organizational resilience.

Segun el Instituto Mexicano del Seguro Social, el 75% de los mexicanos padece de
burnout?! por estrés laboral.? Segln la Secretaria de Salud, el 90% de los trastornos
de ansiedad y depresidn estan causados por esta situacion.® Este problema fue

1 http://www.imss.gob.mx/salud-en-linea/estres-laboral
2 https://hrtools.com.mx/mexicanos-padece-fatiga/
3 https://idconline.mx/laboral/2021/10/08/mujeres-trabajadoras-mas-propensas-a-padecer-estres-

laboral



detectado tanto por la Organizacion Mundial de la Salud y el Instituto Nacional de
Salud Publica;*

DeacuerdoconlaOrganizacion MundialdelaSalud (OMS), el estréslaboral
es identificado como un grupo de reacciones emocionales, psicoldgicas,
cognitivas y conductuales ante exigencias profesionales que sobrepasan
los conocimientos y habilidades del trabajador para desempenarse de
forma 6ptima*3). Por ejemplo, puede sentir tensién muscular, aumento de
presion sanguinea y ritmo cardiaco; miedo, irritabilidad, enojo, depresidn;
presentar atencion disminuida, dificultad para solucionar problemas,
disminuir su productividad, entre otros sintomas.®

Los efectos a nivel médico implican una serie de sintomas que constituyen
un sindrome que puede llegar a producir cardiopatias tan graves como un paro
cardiaco, pero a la vez una serie concomitante de problematicas a nivel esquelético,
digestivo, arterial, isquemias, hemorragias cerebrales, paralisis facial parcial, que
pueden ser subitas en el terreno somatico; tambien, en el terreno psicolégico,
puede provocar depresidn, el incremento de peso, por el cortisol, lo cual puede ser
la respuesta psicosomatica a la relacién social-laboral como efecto de un liderazgo
téxico. En este sentido, el problema no es el sintoma o el efecto, sino la causa. En las
organizaciones, en los puestos directivos, la personalidad que se ha encontrado y
gue representa un liderazgo X es un trastorno de personalidad psicdpata antisocial.®

El problema y el efecto de este tipo de liderazgo téxico han tenido un efecto
pronunciado a partir del fin de la pandemia y del regreso al trabajo, donde
pudimos participar del fenémeno de la gran renuncia a nivel mundial,” con efectos
psicoldgicos econdmicos y de la propia capacidad de resiliencia de las empresas, de
todos los tamafios y en todos los paises. El efecto complejo® organizacional puede ser
analizado desde la ecologia poblacional y desde la capacidad de las organizaciones de
establecer las capacidades de sobrevivencia al entorno, cuando existe una relacion
entre el entorno, el cambio social y las necesidades de adaptacién y resiliencia con
el cambio organizacional, donde elementos externos al sistema abierto implican
la incapacidad de autopoiesis de las organizaciones, cuando el efecto en el clima
organizacional es téxico a consecuencia de la cultura organizacional formada desde
el liderazgo.

4 https://www.insp.mx/avisos/3835-riesgos-estres-laboral-salud.html

5 Idem.

6 Sutton, G. W. (2013). The wisdom of phychopaths: What Saints, Spies, and Serial Killers Can

Teach Us about Success. Journal of Psychology and Christianity, 32(3), 265.

7 Guerrero-Sanchez, P. y Guerrero-Grajeda, J. (2023). La gran renuncia, aspectos psicolégicos, econd-
micos, y la resiliencia organizacional en EUA y México. RICSH Revista Iberoamericana de las Ciencias
Sociales y Humanisticas, 12(23), 15-49.

8 Sanchez, P. G., Guevara, I. S., y Mayo, A. R. P. (2022). Economic Crisis, Changing Paradigms and Orga-
nizational Complexity. Journal of Human Resource and Sustainability Studies, 10(4), 737-752.
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Contexto teorico. El burnout como variable constructo

En su sentido clinico, el burnout es atribuido al médico Herbert Freudenberg que
lo describié como una forma particular de profesionales de la salud; todavia se
usa para conceptualizar afectaciones Unicas de roles profesionales demandantes
emocionalmente; en los setenta ya se hacia referencia a los controladores aéreos,
con hipertensién y problemas psiquiatricos. La historia del burnout esta ligada al
incremento de la complejidad del trabajo, a lo individual, al trabajo en equipo, a
lo organizacional, a lo regulatorio, a lo ambiental y factores colectivos, asi como a
la influencia interactiva en el desempefio,® y esta asociado con variables como la
capacidad de entrenamiento del equipo, conciencia situacional, toma de decisiones,
comunicacién y resolucién de problemas.*

Al estar asociado con el estrés, estd también vinculado con el trastorno por
estrés post traumatico, en términos de que un evento traumatico sostenido a
consecuencia de factores organizacionales, como el mobbing o (acoso laboral),
puede desencadenar los mismos efectos de depresion y patologia asociadas.

En el burnout existen costos organizacionales e individuales, rotacién,
ausentismo, reduccidon en la productividad, y depende del liderazgo; puede
incluir la falta de creatividad, compromiso y un comportamiento negativo hacia
los clientes tratdndolos como objetos y el comienzo de conversaciones largas
con otros trabajadores (incluso cuando la presion de la organizacién es alta por
un clima organizacional téxico los rumores son una buena medida). Es un proceso
que, en tanto despersonaliza, resulta en un mecanismo de defensa para compensar
las agresiones recibidas de condiciones laborales estresantes de interaccién, el
trabajo, las caracteristicas del rol, por ejemplo, la atencién al cliente; el rol que
involucra relaciones interpersonales, agresivas, pasivo agresivas, o defensivas,
cercanas y relacionadas con las caracteristicas de los clientes (edad), el conflicto
del rol o ambiguo, la sobrecarga del rol. Las caracteristicas organizacionales como
la contingencia y las recompensas ligadas a los resultados o los castigos tienen
como efectos el deterioro de la salud mental, autoestima, depresion, irritabilidad,
desesperanza, ansiedad, fatiga, insomnio, dolores de cabeza, problemas gastricos,
pérdida del apetito, dolores en el pecho y problemas psicosomaticos, problemas
interpersonales, actitudinales, comportamentales (rotacién, ausentismo,
desempefio, tabaquismo, y alcoholismo).!

El burnout es un fendmeno complejo que abarca elementos fisicos y psicoldgicos,
caracterizado por una declinacidn en la energia, fisica, emocional y psicolégica
resultante de estrés laboral,'? que produce cinismo entre clientes y colegas, y causa

9 Samra, R. (2018). Brief History of Burnout. BMJ: British Medical Journal, 363. https://www.jstor.
org/stable/26964252

10 Idem

11 Cordes, C. L. y Dougherty, T. W. (1993). A Review and an Integration of Research on Job Burnout.
The Academy of Management Review, 18(4), 621-656. https://doi.org/10.2307/258593

12 Maslach C. (2003). Job Burnout: New Directions in Research and Intervention. Curr Dir Psychol Sci.,
21:189-192.



sentimientos de baja eficacia.'®* Puede producirse en el trabajo por falta de recursos,
control y justicia, conflicto de valores y la ausencia de sentimientos de comunidad.*
En este sentido, el estrés que es producido por los sentimientos en la relacién con
los otros —usualmente atravesados por relaciones asimétricas de poder— provocan
un sentimiento de impotencia que genera frustracidon y donde la formacion reactiva
causa efectos de agresién contra los otros; esto es lo que usualmente pasa con la
poblacidn de enfermeras y se observan tres aspectos clave: agotamiento emocional
caracterizado por sentirse exhausto fisica y emocionalmente por el estrés laboral,
la baja energia, fatiga y depresion, asi como la falta de esperanza y apoyo; la
despersonalizacién, que es un aspecto interpersonal que se manifiesta en la
incapacidad de sentir (aplanamiento afectivo) sentimientos negativos entre otros,
desapego del cuidado e instrucciones; bajo sentimiento de logro, como estado
de negatividad evaluable como incompetencia, fracaso; consecuentemente, los
empleados exhiben bajos niveles de contribucion a su trabajo.?®

Otros efectos producidos por el insomnio por el sentimiento de hipervigilancia
—en términos de sentirse bajo una amenaza constante que puede convertirse
en una prision psicoldgica, dolores de cabeza, fatiga, y depresiéon— se encuentra
asociado con las caracteristicas ambientales en el trabajo®®, el apoyo social'’ y el
empoderamiento social y psicoldgico®, y la sobrecarga®®, la insatisfaccién laboral,
asi como la baja educacion, en las enfermeras, el cambio de turno y el estatus
marital?®. Existe una serie de estudios como en Grecia cuando el Minnesota
Satisfaction Questionaire, donde los factores enddgenos (actitud, independencia,
creatividad) son mayores que los exdgenos (relaciones humanas, remuneraciones,
colegas, condiciones laborales) y que el director tiene un efecto determinante en el
ambiente o satisfacciéon laboral;? por lo que la satisfaccion laboral es un componente

13 Leiter M.P., Maslach C. (2004). Areas of worklife: a Structured Approach to Organizational Predic-
tors of Job Burnout, En: Research in Occupational Stress and Well-Being. Vol. 3; pp.91-134

14 Maslach C. Jackson S. Leiter M. (1996). Maslach Burnout Inventory Manual. 3rd Ed: Mountain
View, CA: Consulting Psychologist Press.

15 Mudallal, R. H., Othman, W. M., y Hassan, N. F. A. (2017). Nurses’ Burnout: The Influence of Leader
Empowering Behaviors, Work Conditions, and Demographic Traits. Inquiry, 54, 1-10. https://www.
jstor.org/stable/26369682

16 Aiken L. Clarke S. Sloane D. Sochalski J. Silber J. (2022). Hospital Nurse Staffing and Patient Mortal-
ity, Nurse Burnout, and Job Satisfaction. JAMA. 288(16): 1987-1993.

17 Hamaideh H. (2011). Burnout, Social Support, and Job Satisfaction among Jordanian Mental Health
Nurses. Issues Ment Health Nurs., 32(4): 234-242.

18 Spence Laschinger HK., Finegan J. Shamian J. Wilk P. (2001). Impact of structural and psychological
empowerment on job straint in nursing work settings expanding Kanter’s model. J Nurs Adm, 31:260-
272.

19 Spence Laschinger HK, Finegan, Wilk P. (2011 ). Situational and Dispositinal Influences on Nuerses’
Workplace Well-Being: The Role of Empowering Unit Leadership. Nurs Res., 60(2):124-131.

20 Hamaideh H. Burnout, Social Support, and Job Satisfaction among Jordanian mental Health Nurs-
es. Issues Ment Health Nurs., 32(4): 234-242.

21 Karamanis, K., Arnis, N., y Pappa, P. (2019). Impact Of Working Environment On Job Satisfaction: Ev-
idence From Greek Public Sector. Theoretical And Empirical Researches in Urban Management, 14(3),
5-21. https://www.jstor.org/stable/26753786
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en la motivacién. Otros elementos que pueden alterar esa variable son: los salarios,
los horas laborales, la autonomia, la estructura organizacional y la comunicacién
entre los empleados y la gerencia, como se pudo constatar en una poblacién de
enfermeras en Florida.?? El mundo ha cambiado, asi como los tipos de trabajo,
incluso se podria considerar que los teletrabajos, pueden ofrecer formas de reducir
el estrés en términos de la eleccién de horarios flexibilidad en el trabajo, reduccidn
de los tiempos de traslado, incremento del tiempo en familia etc.; sin embargo,
también los trabajos relacionados con la tecnologia pueden provocar estrés.?

En otro estudio realizado a enfermeras en Jordania, donde se explicé la reduccién
en la energia, manifestada por el agotamiento emocional, la falta de motivacién y
sentimientos de frustracion que reducen la eficiencia, se investigd la influencia del
empoderamiento usando el Maslach Burnout Inventory, donde se encontré no sélo
el agotamiento emocional y despersonalizacidn sino falta de logro personal.?

En el caso de la poblacién de doctores, si bien puede generar satisfaccion el
hecho de cuidar a otras personas el burnout en ellos se presenta a consecuencia
de drenar las reservas propias de energia. Las fuentes pueden ser el individualismo,
perfeccionismo, negacidn, evitacidén, estrategias de afrontamiento, la propia
profesién; conspiracién al silencio, la cultura de la medicina, la tendencia aignorar el
estrés; las organizaciones médicas con cargas electrdnicas, el cambio del ambiente
laboral y el pobre liderazgo. Tradicionalmente las soluciones se enfocan en los
propios médicos y su resiliencia: 2%

El agotamiento emocional ha considerado una amplia gama de
correlatos organizacionales del agotamiento. Se argumenta que la
integracion de estas diversas cualidades organizacionales en un modelo
integral de entornos organizacionales impulsara la investigacion sobre el
agotamiento. Los temas principales en la investigacién sobre el agotamiento
profesional encajan facilmente en seis areas de la vida laboral; carga de
trabajo, control, recompensa, comunidad, equidad y valores. Estas areas
son lo suficientemente amplias para abarcar la rica variedad de enfoques
de investigacion adoptados en el campo y lo suficientemente precisas para
permitir distinciones claras entre ellas. La revision identifica un cuerpo
consistente de investigacion sobre las relaciones de estas seis areas con el

22 Llane, K, Esser, J. Holte, B., y Anne, M.N. (2010). A Study of Nurse Faculty Job Satisfaction in Com-
munity Colleges in Florida. Teaching and Learning in Nursing, 5(1), 16-26

23 Sabine Pfeiffer, Stefan Sauer and Tobias Ritter. Agile Methods as Stress Management Tools? an
Empirical Study. Work Organisation, Labour y Globalisation. Vol. 13(2):20-36. DOI: 10.13169/workor-
galaboglob.13.2.0020

24 Mudallal, R. H., Othman, W. M., y Hassan, N. F. A. (2017). Nurses’ Burnout: The Influence of Leader
Empowering Behaviors, Work Conditions, and Demographic Traits. Inquiry, 54, 1-10. https://www.
jstor.org/stable/26369682

25 Lemaire, J. B. y Wallace, J. E. (2017). Burnout among Doctors. BMJ: British Medical Journal, 358.
https://www.jstor.org/stable/26950120

26 West, C.P, Dybye, L.N., Erwin P.J., Shanafelt, T.D. (2016). Interventions to Prevent and Reduce
Physician Burnout: a Systematic Review and Metaanalysis. lancet, 358:2272-81.



agotamiento. La revisidn concluye considerando temas para una agenda
de investigacién sobre los antecedentes organizacionales del agotamiento
y sefialando las implicaciones de un enfoque en los desajustes para las
intervenciones.?’

Existe, por lo tanto, un factor psicoldgico entre la relacidn de lo que se espera
del trabajo, en lo que se realiza, entre lo que se considera que se esta logrando, y
uno ofreciendo en el trabajo con respecto a lo que esta recibiendo; asi se crean
relaciones entre el desempeno y la capacidad de identificacidn con el trabajo:

...para determinar el nivel de implicacién Laboral y el grado de burnout
entre los directivos, los resultados revelaron que los gerentes puntuaron
alto en Implicacién en el Trabajo, bajo en Despersonalizacion y Agotamiento
Emocional y moderado en Realizacion Personal. El estudio también encontré
la correlacion entre la participacidon laboral y el agotamiento medido
en tres dimensiones: dos dimensiones negativas (despersonalizacion vy
agotamiento emocional) y una dimension positiva (realizacion personal).
Se encontré que la Implicacién Laboral tenia una correlacion negativa con la
Despersonalizacion y el Agotamiento Emocional y una correlacién positiva
con la Realizacién Personal. Los resultados de la correlacidn indican que
el Burnout se puede minimizar/evitar si las personas desarrollan un alto
nivel de involucramiento en sus trabajos y son capaces de identificarse
psicoldgicamente con sus trabajos®.

Otros factores que pueden intervenir en la construccion del agotamiento estan
asociados con los niveles de cognicidon de evaluacién racional sobre elementos
subjetivos a irracionales mds subconscientes que puedan producir una disonancia
cognitiva:

se conceptualiza el constructor de trabajo emocional en términos de
cuatro dimensiones: frecuencia de manifestacion emocional apropiada,
atencion a las reglas de manifestacién requeridas, variedad de emociones
a mostrar y disonancia emocional generada por tener que expresar
emociones deseadas organizacionalmente que no se sienten genuinamente.
A través de este marco, el articulo presenta una serie de proposiciones
sobre las caracteristicas a nivel organizacional, laboral e individual que son
antecedentes de cada una de estas cuatro dimensiones. Se supone que
la frecuencia de la demostracion emocional, la atencién a las reglas de
demostracion, la variedad de emociones que se mostraran y la disonancia
emocional conducen a un mayor agotamiento emocional, pero sélo se
supone que la disonancia emocional conduce a una menor satisfaccién

27 Leiter, M. P, y Maslach, C. (1999). Six Areas Of Worklife: A Model Of The Organizational Context
Of Burnout. Journal Of Health And Human Services Administration, 21(4), 472—489. http://www.jstor.
org/stable/25780925

28 Chauhan, D. (2009). Effect of Job Involvement on Burnout. Indian Journal of Industrial Relations,
44(3), 441-453. http://www.jstor.org/stable/27768217
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laboral. También se discuten las implicaciones para el desarrollo de teorias
futuras y la investigacion empirica sobre el trabajo emocional.?

Estudios realizados en las organizaciones de México

Como ha sido expresado en la primera parte, la Organizacién Mundial de la Salud ha
mencionado a México como el pais con mayor nivel de burnout de todo el mundo;
en este sentido, se entiende que las relaciones entre las variables expuestas en
la problematizacion tedrica definen una correlacién entre los elementos fisicos,
organizacionales, del puesto, de larelacidn conlos clientes (al ser un sistema abierto),
los tipos de trabajo, la percepcion sobre las remuneraciones y otros elementos que
producen una serie de problematicas de rotacidn, ausentismo, falta de compromiso,
baja en la productividad, que seria un problema para la organizacién, como el alto
nivel de rotacién, de falta de personal; y para los trabajadores, problemas con sus
familias, interrelaciones con los otros colaboradores, problemas de salud, fisica y
mental graves, que pueden llevar a un paro cardiaco, cancer o problemas crénicos,
asi como un problema serio de salud publica de forma sistémica.

Ejemplo de lo anterior, es la concomitante de los efectos, como seria la depresién
causada por el estrés traumatico del acoso en el trabajo, que puede producir efectos
como la culpa y un desajuste hormonal y cambios en los hdbitos alimentarios, que
para reducir los niveles de ansiedad —incrementando la dopamina para reducir los
efectos de la depresion o distimia, incrementando los alimentos de alto contenido
calérico— producirian a la larga un efecto de diabetes, la cual en México que ocupa
el 10° lugar a nivel mundial,*® esto causado por un clima organizacional toxico.

De forma interesante, existe una relacion entre los estudios realizados,
consecuencias encontradas y correlaciones. Sin embargo, es poco lo que se ha
estudiado con respecto del estilo de liderazgo como posible causa de tal efecto,
aungue se conoce que tanto la cultura como el clima organizacional estdn
intimamente desarrollados por los estilos de liderazgo, y estos —como se ha
comprobado— estan en manos de personalidades psicépatas, que pueden usar
a los demas sin sentir ningun tipo de culpa; quizd podria ser la explicacién mas
adecuada para entender el fendmeno no sélo del burnout sino de la alta rotacidn,
y no sélo en México sino de la gran renuncia reportada en el afo 2022, donde
millones de trabajadores a nivel mundial decidieron renunciar a sus trabajos. En
México se han realizado estudios como:

el sindrome de burnout ha sido reconocido como un problema de
salud publica mundial por la OMS (ICD-11, 2018)... las caracteristicas y
prevalencia del burnout en trabajadores mexicanos y su relacién con
variables sociodemograficas, laborales y organizacionales... en dos estudios:

29 Morris, J. A., y Feldman, D. C. (1996). The Dimensions, Antecedents, and Consequences of Emo-
tional Labor. The Academy of Management Review, 21(4), 986—1010. https://doi.org/10.2307/259161
30 https://www.gob.mx/inapam/prensa/mexico-ocupa-el-decimo-lugar-mundial-en-diabetes#:™~:-
text=M%C3%89XIC0%200CUPA%20EL%20D%C3%89CIMO%20LUGAR,Mayores%20%7C%20Gobier-
n0%20%7C%20gob.mx



en el estudio 1 participaron 476 trabajadores, se encontraron evidencias
de validez y confiabilidad del MBI-GS. En el estudio 2, participaron, 1110
trabajadores, se realizaron analisis descriptivos y paramétricos para conocer
las caracteristicas y prevalencia del Burnout en la muestra de trabajadores
participantes. Los resultados arrojaron que el 34,8% se encuentra en Peligro
de manifestar el sindrome, y el 15,9% ya se encuentra Burn-out, esto indica
que el 50,7% de los trabajadores tienen una alta probabilidad de sufrir
dafios en su salud, tanto fisica, mental y social. Los grupos identificados
con mayor porcentaje en Fase 4 “Quemados” fueron Centennials (32,4%),
Trabajadores del Sector Privado (18,1%) y Trabajadores de Nivel Operativo
(17,4%).3

Los cuales establecen relaciones entre tipos de trabajadores, y grupos, pero no
en cuanto a sus causas. Incluso en estudios se puede mostrar la relacién por género
en la poblacidn de enfermeras en México:

Actualmente, en México faltan investigaciones publicadas que evalten
el burnout de enfermeria de manera consistente. La presidén de tener que
brindar cuidados de calidad a pacientes de bajos recursos econdmicos puede
ser un factor grave desencadenante de estrés laboral en el profesional de
enfermeria. El objetivo de este estudio fue establecer la conexién entre el
burnout, el estrés laboral y factores tanto demograficos como laborales en
el personal de enfermeria. Una muestra de 424 enfermeros participd del
estudio descriptivo y transversal. Cada uno de los participantes contestd
un cuestionario con dos instrumentos validados, el Maslach Burnout
Inventory-Human Services Survey y la Nursing Stress Scale, ambos en
su versidén en espaiiol, asi como una encuesta demografica y laboral de
elaboracion propia. Se utilizé un analisis de regresién logistica bivariado
para determinar cualquier asociacion significativa entre las variables. Se
encuentra una prevalencia del 65,09% en sindrome de burnout medio
entre el sexo femenino. Los hombres, por el contrario, presentan un alto
nivel de agotamiento emocional y despersonalizacidon, mientras que el
sexo femenino presenta niveles de despersonalizacién significativamente
menores. La mayoria del personal mostréd niveles de estrés agudo. Algunos
factores encontrados en el desarrollo potencial de burnout fueron el turno
de trabajo, el puesto, el departamento y el género.3?

Donde se hace referencia a variables como el turno, el puesto, el departamentoy
el género, pero no en la relacién entre la autoridad y la variable dependiente, como
se puede analizar en la literatura fundacional, se hace mucho énfasis en la relacion

31 Martinez-Mejia, E., George, F. I. V., y Martinez-Guerrero, J. |. (2020). Prevalence of Burnout Syn-
drome in Mexican Employees in Mexico City. Journal of Basic and Applied Psychology Research, 2(3),
23-33.

32 Acosta-Ramos, S., Ramirez-Martinez, F. R., Manriquez, I. J. R., Galindo-Odilon, M., Estrada-Esparza,
S. Y., Trejo-Franco, J. y Flores-Padilla, L. (2021). Burnout Syndrome and Association with Work Stress
in Nursing Staff in Public Hospital of the Northern Border of Mexico. Archives of Psychiatric Nursing,
35(6), 571-576.
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con la agresividad de los clientes, en general, y en los pacientes, en particular, pero
no se menciona la relacién con el tipo de liderazgo X. En el caso, por ejemplo, de
trabajadores académicos se estudio que:

El objetivo del estudio fue identificar la relacién que existe entre los
factores psicosociales del trabajo académico y el Sindrome de Burnout en
una universidad publica de México. En una muestra de 247 académicos de
una universidad publica de México, se aplicé una bateria en linea que estuvo
conformada por una adaptacion del cuestionario de Factores Psicosociales
del Trabajo Académico (FPSIS), el Cuestionario para la Evaluacién del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo para Profesionales de la Educacién
(CESQT-PE) y un apartado de sociodemograficos. Las prevalencias altas y/o
criticas de las dimensiones de Burnout rondaron el 30%, al mismo tiempo
gue masdel 90% mostraron altos niveles deilusion en el trabajo. Los modelos
de regresion lineal multivariada mostraron una relacién estadisticamente
significativa entre todos los factores psicosociales con la mayoria de las
dimensiones del Burnout independientes al sexo, la edad o el estado civil,
alcanzando varianzas explicadas entre el 16% y el 43%. Los predictores mas
confiables fueron “problemas sociales y organizacionales” y “problemas
con alumnos”, los que también tuvieron mayor prevalencia (40.9% y 34.8%
respectivamente). Parecen coexistir dimensiones negativas del burnout
y la ilusién por el trabajo en alguna medida. Los factores psicosociales
encontrados se vinculan claramente a las nuevas politicas de educacién
superior. Se recomienda implementar acciones a nivel institucional que
contribuyan a mejorar las condiciones laborales y el bienestar, asi como
programas preventivos para disminuir el estrés laboral y mejorar la calidad
de vida de los académicos.*

N
D

Aqui otra vez se hace énfasis en el cliente, en este caso en los estudiantes,
pero no se hace énfasis en la relacidon de poder entre los supervisores, y jefes con
respecto de los profesores. En el caso del sector industrial se estudié:

Debido a la globalizacion y al crecimiento acelerado de la tecnologia,
cada vez mas empleados de empresas se ven afectados por el sindrome
de burnout, cuya naturaleza psicolégica requiere una respuesta prolongada
a los estresores interpersonales crénicos en los entornos laborales. La
presente investigaciéon tiene como objetivo validar la operatividad del
Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) utilizando una muestra
de 378 profesionales pertenecientes a mandos medios y altos que laboran
en empresas del sector IMMEX (que comprende el industrial-manufactura,
maquila y exportacion). Ubicada en el estado de Baja California, México.
En primer lugar, se realizd un analisis factorial exploratorio utilizando el
método de componentes principales y rotaciéon Varimax, y los resultados
revelaron la existencia de tres factores que representan mas del 67% de la

33 Villamar Sanchez, D., Juarez Garcia, A., Gonzalez Corzo, |. G., y Osnaya Moreno, M. (2019). Factores
psicosociales y sindrome de Burnout en académicos de una universidad publica de México. Propdsitos
y Representaciones, 7(3), 111-126.
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varianza total. En segundo lugar, se realizé un andlisis factorial confirmatorio
obteniendo resultados apropiados para los indices Chi-square goodness-of-
fit model, Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), Normed Fit
Index (NFI), Comparative Fit Index (CFl), Relative Fit Index (RFI), Parsimony
Ratio (PRATIO)y Parsimony Normed Fit Index (PNFI), muy recomendados por
la literatura en este tipo de estudios. Ademas, se verifico satisfactoriamente
la validez de constructo. La solucidn factorial coincidid con la propuesta
original del Maslach Burnout Inventory por lo que este instrumento puede
considerarse una opcién valida y confiable para analizar los niveles de
burnout en personas pertenecientes a mandos medios y altos en este tipo
de industrias.

Otravez se utilizé uninstrumento sefalado en la literatura que no hace referencia
a la posibilidad de que el agotamiento emocional esté relacionado con el tipo de
liderazgo toxico.

En México, sin embargo, si se ha concientizado sobre la problematica y sobre los
posibles efectos que los liderazgos estan provocando en la salud de los trabajadores
por lo que se establecié la norma 085.DOF Liderazgo Negativo y relaciones negativas
en el trabajo:

Liderazgo y relaciones negativos en el trabajo

1. El liderazgo negativo en el trabajo hace referencia al tipo de
relacién que se establece entre el patron o sus representantes y los
trabajadores, cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y
en las relaciones de un drea de trabajo, directamente relacionado con
la actitud agresiva o impositiva; falta de claridad de las funciones en
las actividades, y escaso o nulo reconocimiento y retroalimentacién
del desempeifio.

2. El concepto de relaciones negativas en el trabajo se refiere a la
interaccién que se establece en el contexto laboral y abarca aspectos
como la imposibilidad de interactuar con los compaferos para la
solucién de problemas relacionados con el trabajo y caracteristicas
desfavorables de estas interacciones en aspectos funcionales como
deficiente o nulo trabajo en equipo y apoyo social, y

La violencia laboral, de conformidad con lo siguiente:

1. Acoso, acoso psicolégico: Aquellos actos que danan la estabilidad
psicoldgica, la personalidad, la dignidad o integridad del trabajador.
Consiste en acciones de intimidacidn sistematica y persistente, tales
como: descrédito, insultos, humillaciones, devaluacidn, marginacion,
indiferencia, comparaciones destructivas, rechazo, restriccién a la
autodeterminacidon y amenazas, las cuales llevan al trabajador a la
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depresidn, al aislamiento, a la pérdida de su autoestima. Para efectos
de esta norma no se considera el acoso sexual.

2. Hostigamiento: El ejercicio de poder en una relacion de subordinacién
real de la victima frente al agresor en el dmbito laboral, que se expresa
en conductas verbales, fisicas o ambas.

3. Malos tratos: Aquellos actos consistentes en insultos, burlas,
humillaciones o ridiculizaciones del trabajador, realizados de manera
continua y persistente (mas de una vez o en diferentes ocasiones).3

En consecuencia, se debe de realizar un cambio organizacional que considere
la perspectiva de los trabajadores y su salud mental; un sistema que asegure
elementos de dignidad en el trabajo promovido desde los liderazgos, el cambio real
a un liderazgo tipo Y, empoderando a los trabajadores, con condiciones dignas de
trabajo, con salarios dignos y competitivos, con la oportunidad de crecimiento, de
libertad de accidn, sin temor a represalias por las condiciones o por las acciones de
los jefes, desde los supervisores hasta los mandos medios que son los que estdn en
constante interaccién con los operativos, eliminando la discrecionalidad de los jefes
téxicos que producen el agotamiento emocional.

Metodologia

Para efecto de desarrollar la investigacion, se usé el método tedrico que consiste en
utilizar de manera reiterada, desde la elaboracion del diseio investigativo, a partir
del estudio del estado del arte sobre el problema cientifico, hasta la interpretacion
de los datos y hechos constatados, y las correspondientes conclusiones y
recomendaciones, y el método hemerografico que es una herramienta que se utiliza
mediante una descripcion objetiva, sistemadtica y cuantitativa que proporciona
suficientes elementos de juicio que nos ayudan a contestar muchas de las preguntas
gue no se hacen dia a dia cuando leemos cuando discutimos el tema y cémo seguirlo.

Resultados

Se requiere un cambio de cultura, para la formulacidon de una cultura de calidad
organizacional que sea resiliente con mano de obra calificada, pero a la vez que sea
considerada como potencial creativo de la organizacion impulsando su crecimiento,
a partir del humanismo, la libertad y el trabajo en equipo:

En virtud de la necesidad social y empresarial de generar nuevas propuestas de
desarrollo humano, en un mundo global con nuevas necesidades de incorporacidn
de habilidades técnicas acordes con las tendencias mundiales, las nuevas formas
de comunicacién, aprendizaje, en un mundo que ha modificado su cultura y
estrategias de vinculacién de forma global en términos de educacion, consumo,
valores, interculturalidad global, este nuevo mundo basado en redes y vinculado
a través de la convivencia de la inteligencia artificial, el big data, las tecnologias
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de informaciéon y comunicacién, representa retos de cambio y modificacién en
los sistemas y cultura de las organizaciones a nivel mundial, debido a que estos
cambios son una concomitante que trastoca los elementos sociales, econémicos,
psicoldgicos y empresariales. Se establece que la multidisciplinariedad tendera
a atender las nuevas dinamicas y desarrollos que implican nuevas soluciones
innovadoras para resolver los problemas actuales y futuros de una sociedad que
ha cambiado sus dindmicas a partir de la cuarta revolucién industrial. Implica la
pandemia y un mundo de tecnologia, las cadenas de suministro, las cadenas de
valor, los elementos intangibles como el conocimiento y la biotecnologia y el arte;
donde el recurso humano es la base del desarrollo; asi la cultura debe de estar
basada en un liderazgo tipo Y, es decir, democratico participativo empoderando a
los niveles operativos, con autonomia en la toma de decisiones y crecimiento.

La sostenibilidad de nuestros recursos humanos de forma competitiva a nivel
global, con investigacion de mercados emergentes e innovadores, entendiendo
que la relacién entre los conocimientos de las disciplinas tradicionales no abarcan
la complejidad actual; en esta nueva realidad, los contadores, abogados, incluso
los médicos, y enfermeras pueden ser sustituidos por programas de computo
tipo machine learning e inteligencia artificial; sin embargo, se requeriran de
desarrolladores, y analistas de big data, para establecer las nuevas directrices
empresariales, es decir, la necesidad de adaptarse a la automatizacién, de tal forma
que ésta afecta al sistema empresarial actual abierto de resiliencia.

Discusion

Se tiene que entender que ha habido un cambio radical; en 1820, la mujer no podia
votar, los ninos trabajaban en fabricas, las jornadas eran de 50 horas semanales,
no existia la seguridad social; en 1933, se abolid la esclavitud; en 1841 se limitd
el trabajo infantil en Francia; en 1883 se formuld la ley del seguro de enfermedad
en Alemania; en 1893 se otorgd el voto femenil en Nueva Zelanda; en 1915 se
realizd la jornada laboral de 8 horas en Uruguay; y asi, poco a poco, el mundo ha
ido cambiando, pasando por cada una de las revoluciones industriales. El problema
con las revoluciones industriales de cuarta generacién es que las maquinas pueden
sustituir a las personas en las siguientes habilidades en las cuales estaba basado
el modelo educativo clasico; trabajo especializado, repetitivo, aprendizaje de
memoria de grandes cantidades de datos, pero ademas cosas que la automatizacién
ha logrado que es obedecer ciegamente y no cobrar ni descansar. Sin embargo,
con la inclusién de la administracidn de la calidad total y los grupos de trabajo, las
empresas requieren de otro tipo de habilidades, que es lo que el cerebro humano
es capaz de hacer mejor que las maquinas, ya que el cerebro necesita de estimulos
para incorporar datos, y esto es a lo que se llama emociones por ello se establecen
nuevas tendencias en el aprendizaje bajo el sistema limbico y la gamificacidn, puesto
que el efecto de la dopamina en la educacion resulta fundamental en el impacto,
lo cual establece las condiciones necesarias para relacionarnos con otros humanos,
tanto en la educacidon como en las empresas y la sociedad en general. Es decir,
el aprendizaje socioemocional o la inteligencia emocional que puede establecerse
en dos términos la intra y la hetero emocional, para comunicarnos con nosotros
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mismos o con otras personas, dentro de las organizaciones y con la sociedad en
general, es necesario para entender cuales son las necesidades sociales que una
empresa deberia de cubrir.

En cuanto a la realizacidon de ejercicios repetitivos que se requeria en las
empresas tradicionales (como en las fabricas) y que esta totalmente sobrepasado
por la automatizacién tiene su contraparte humana, la cual se refiere a que los
seres humanos tienen la capacidad de manejar lo impredecible, es decir, se cuenta
con la capacidad de innovar frente a problemas nuevos, a saber; la capacidad
de improvisacién, en cuanto a la especializacion que puede ser realizada por
programas informaticos y robots. Nosotros podemos hacer lo contrario, es decir, en
lugar de articular respuestas disciplinares, tomar elementos multidisciplinares, para
formular estrategias diferentes, cruzando, por ejemplo, elementos de antropologia
gue son meramente humanos con cibernética para la creacion de una estrategia
de comunicacién innovadora que una maquina no puede realizar, para lo que
se necesita capacitar y motivar al recurso humano en funcién de habilidades de
creatividad humana, que era lo que el sistema educativo tradicional restringia;
lograr esta capacidad implica un mecanismo de respuesta disruptiva o pensar mas
alla de la caja disciplinar.

Los que tradicionalmente se consideran como genios no lo son porque hayan
establecido especializacién de 4dreas, sino por la integracién y transferencia
de conocimiento de elementos opuestos, por ejemplo, Edison combinando
electricidad, fotografia y sonido produjo el kinescopio, que fue el precursor del
cine y la television. Darwin, al mezclar Economia, Geografia y Biologia produjo la
teoria de la evolucién, que se puede encontrar en aplicaciones econémicas como
la teoria ecologia de la poblacién, la cual explica las estrategias de sobrevivencia de
las empresas, y que se puede analizar desde métodos simplex de estadistica con
planos topoldgicos. Asi también, los Hermanos Wright al unir bicicletas y cometas
crearon la aviacion como un producto disruptivo a su época. Con respecto a cumplir
drdenes que una maquina lo hace de forma eficiente, se tiene una ventaja que es
el pensamiento critico, ya que innovar es también probar soluciones diferentes que
no se esperaban, de ahi se han producido avances como nuevas rutas comerciales;
para ello el empoderamiento y la motivacidn, para la experimentacion y el cambio
en la cultura organizacional, implica un elemento fundamental en la adaptacién y
resiliencia organizacional.

Se establece, en este sentido, que mds que la productividad empresarial —con
base en una postura competitiva, individual y motivada tan sélo por el elemento
de la racionalidad econémica de suma cero— lo que uno gana lo pierde el otro.
El psicologo David Kolb no sdlo enfatiza la diferencia de aprendizajes, sino que
propone competir en clase, dado que algunos son buenos para la teoria, otros
para lo visual de los fendmenos sociales, mientras que otros necesitan mas de
emociones y comprensién de las dinamicas que se establecen en la comunicacion
entre las personas que intervienen en la produccion de ideas, mientras que algunos
mas aprenden mejor realizando actividades practicas. Todos estos elementos se



pueden complementar y asi otorgar un valor agregado en el grupo de trabajo, como
una innovacion productiva que se basa en el trabajo flexible y cooperativo.

Conclusiones

Finalmente, la inteligencia humana real no tiene competencia. Donde los humanos
sean apoyados por maquinas y software, sin embargo, se necesita gente que
disefie los programas, que los supervise y que analice los datos. El problema de la
automatizacion es que esta terminando trabajos que antes estaban destinados a la
clase media, pero que se estan acabando en el mundo actual y el futuro. Muchos
de los trabajadores que trataron de regresar, a sus trabajos después de la pandemia
se encontraron que simplemente ya no existian. El sistema productivo que estd
preparado para los trabajadores y empleos de hoy, dista del de mafiana, porque
el mundo cambia demasiado rdpido y los conocimientos; serdn obsoletos para los
cambiosy contingencias evaluadas por la ecologia de poblacion que no puedan seguir
ese ritmo; habrd empleos en corto plazo que no existian como en ciberseguridad
neuro mercadélogos digitales, entre otros. Se estima que el 65% de los empleos
que ocuparan nuestros ninos aun no se han inventado en el estudio the future of
Jobs Report, del Worl Economic Forum, indica que las habilidades que piden en mas
de 900 tipos de trabajos son: pensamiento analitico, innovacion, atencidn al detalle,
integridad, solucién de problemas complejos, iniciativa, gestion de equipos y del
tiempo, ciencia matematica, coordinacidn, iniciativa, responsabilidad, autonomia,
monitoreo, cooperacién, orientacién social, entrenamiento instruccional y ensefar
a otros, liderazgo, influencia social, gerencia de recursos financieros, gerencia de
recursos humanos, resistencia, flexibilidad, balance, coordinacién fisicay habilidades
de fuerza, habilidades de control del movimiento, habilidades de manipulacion
fina, habilidades perceptivas, persuasién, control de calidad, tolerancia al estrés,
disefio de tecnologia, programacién, mantenimiento de equipo, instalacion,
reparacion, audicion y discurso, habilidades visuales. Las que mas estan creciendo
son comprender las emociones de los demads, es decir, la inteligencia emocional,
interemocional, resolver problemas no predecibles, creatividad (innovacidn),
complementarse con otros (trabajo en equipos multidisciplinarios, con diferentes
tipos de personalidad) y el pensamiento critico. Por lo que un nuevo sistema
depende de asignar a los trabajadores estas competencias para prepararse para el
futuro; estos elementos conviven en un mundo donde la preocupacidn mas grande
de los trabajadores en México es la inestabilidad laboral; temor producido por
los liderazgos téxicos que amenazan a los trabajadores con despedirlos de forma
constante y que rompen con el contrato psicolégico de Shein, la lealtad a cambio
del recurso para satisfacer sus necesidades basicas, y la seguridad que es el segundo
eslabdn de la pirdmide de Mazlow, es decir, la seguridad laboral.
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La presente investigacion tiene como escenario
de estudio un Hospital Militar de Zona del
Estado de Quintana Roo, México. El objetivo
consistié en analizar la relacién de los riesgos
psicosociales y los trastornos psicosomaticos
del personal de sanidad del nosocomio referido;
considerando que la importancia de la variable
que se estudia, tiene un impacto directo en la
productividad y desempefio de los miembros de
esta institucién. Tedricamente se fundamenta
el trabajo considerando como eje rector el
modelo de Desarrollo Humano propuesto en las
obras de Maslow y Rogers. Metodolégicamente
se trabajo con un disefio cuantitativo no
experimental de tipo trasversal analitico para
identificar el vinculo entre riegos psicosociales
y trastornos psicosomaticos; se analizo el total
de la poblacion que integra el nosocomio. Los
instrumentos empleados fueron: el cuestionario
NOM-035-STPS-2018 digital, utilizado para el
registro, recoleccidn y analisis de la informacién;
del mismo modo se empled la Escala de Desgaste
Ocupacional debido a que esta validado y tiene
confiabilidad de acuerdo con parametros
mexicanos. De los resultados se encontré que
hay correlacién positiva, estadisticamente
significativa entre los riesgos psicosociales
y los trastornos del suefio, los trastornos
gastrointestinales, trastornos psiconeurdticos,
trastornos del dolor, indicador de ansiedad e
indicador de depresion.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, trastornos

psicosomaticos, burnout, hospital militar, NOM-
035

Introduccion

The present research has as a study scenario a
Military Zone Hospital in the state of Quintana
Roo, Mexico. The objective consists in analyzing
the relationship between Psychosocial Risks
and psychosomatic disorders of the health
personnel of the referred hospital; considering
that the importance of the variable that was
study has a direct impact on the productivity and
performance of the members of this institution.
Theoretically, the work is based on the Human
Development model proposed in the works
of Maslow and Rogers. Methodologically, we
worked with a non-experimental quantitative
design of an analytical transversal type to
identify the link between psychosocial risks and
psychosomatic disorders; we analyzed the total
population of the hospital. The instruments
that were used: the NOM-035-STPS-2018 digital
questionnaire, used for recording, collecting
and analyzing the information; likewise, the
Occupational Attrition Scale was used because
it is validated and has reliability according
to Mexican parameters. The results showed
that there is a positive, statistically significant
correlation between psychosocial risks and
sleep disorders, gastrointestinal disorders,
psychoneurotic disorders, pain disorders, anxiety
indicator and depression indicator.

Key words: Psychosocial risks, psychosomatic
disorders, burnout, military hospital, NOM- 035

El presente trabajo incursioné en la dindmica cotidiana del Hospital Militar de Zona
del sureste mexicano, para investigar la serie de eventos emergentes, que en el dia
a dia se presentan como factores de riesgos para la salud fisica, social y mental del
personal que lo constituye; considerando al cuerpo médico, enfermeras, asistentes
y auxiliares de tratamiento médico, durante el tiempo de labor hospitalaria.



Es importante destacar que, para el personal militar de sanidad del nosocomio
de referencia, como el de todos los hospitales militares, es compleja su labor en
la medida en que debe de cumplir dos funciones que demandan practicamente el
mismo nivel de exigencia y resolucién; por un lado, como profesional de la salud se
le exige atencidn y cuidados a los derechohabientes con prontitud, calidad y calidez;
por otro lado, como militar debe cumplir en tiempo y forma con aquello que su
rango y la cadena de mando o el servicio le exige. De acuerdo con lo establecido en
el Reglamento General de Deberes Militares de la Secretaria de la Defensa Nacional
[SEDENA] (1937) y al Manual de organizacion y funcionamiento del Hospital Militar
de Zona (SEDENA, 2018), los efectos de las exigencias por la doble funcién (militar-
sanidad) se han asumido como una condicidn normal y por afiadidura aceptable, a
pesar de que deriva en problemas personales, sociales, médicos y econémicos, que
no soélo impactan al personal, sino que generan problemas para el centro de trabajo
y su buen funcionamiento. Por los cambios de paradigmas en el mundo laboral
ahora se pueden considerar como Riesgos Psicosociales en el Trabajo (RPST), los
cuales la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social (STPS, 2018), a través de la Norma
Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 [NOM- 035], los ha descrito con precisién.

En este orden de ideas, es importante puntualizar que la STPS, por medio de
la NOM-035 —en vigor a partir el mes de noviembre de 2019— caracteriza a los
Riesgos Psicosociales como situaciones laborales que pueden provocar trastornos
de ansiedad, trastornos no organicos del ciclo suefio, estrés grave y crisis de
adaptacion, entre otros. Estas situaciones laborales pueden vincularse de una
manera directa con la naturaleza de las actividades que el cargo exige, la jornada
de trabajo en cuanto a la extensién del horario y el turno, la posibilidad de una
exposicidon a eventos de alto impacto, que pueden incluir eventos traumaticos,
violencia laboral vivida o presenciada.

De acuerdo con Neffa (2015), el trabajo tiene una gran variedad de aportaciones
para el hombre, tanto objetivas como subjetivas. Las objetivas se relaciona con su
producto y la riqueza que genera en el mercado, y las segundas son de naturaleza
subjetiva porque el trabajo, al tiempo que transforma la naturaleza, recibe como
efecto la transformacion de quien lo realiza.

Rodgers et. al. (2009) describen ciertos factores existentes en el interior de
las empresas, que son el resultado de la misma estructura y dindmica con que se
desenvuelven sus operaciones, describiéndolos como riesgo psicosociales, que se
caracterizan porque causan —como respuestas adaptativas en los trabajadores—
patrones patoldgicos de orden fisioldgico (reacciones neuroendocrinas), reacciones
emocionales significativas que se relacionan con estados internos que afectan el
estado de bienestar emocional, tal como cuadros de ansiedad, depresién, abulia,
etc.; alteraciones cognitivas, generadoras de desequilibro interno afectando
procesos perceptuales (atencién, memoria, etc.), y causan desordenes de la
conducta (propension a la ingesta de sustancias psicoactivas que alteran el estado
de conciencia y generan momentaneamente estados de placer), que pueden ser
el preludio de enfermedades de prondstico reservado considerando su intensidad,
frecuencia y duracién.
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Al realizar investigaciones sobre los productos psicosociales del trabajo,
es importante distinguir entre los que son motivo de riesgo para la salud y las
situaciones desafiantes donde el colaborador es respaldado en su lugar de trabajo,
capacitandolo debidamente y motivandolo, lo cual amplia sus capacidades y genera
un alto rendimiento. Hay que tener en cuenta que una institucién libre de riesgos
psicosociales brinda y genera oportunidades de desarrollo personal, profesional,
familiar, lo que trae como consecuencia bienestar fisico y mental del individuo.

El presente trabajo se adentré en el conocimiento de la salud mental del personal
militar de sanidad, toda vez que su contexto presenta desafios personales, sociales,
familiaresy profesionales, que son considerados normales dado el nivel de resiliencia
medido al ingresar a la institucidn castrense, y al adiestramiento o adoctrinamiento
permanente conexos con el servicio de las armas y su nivel técnico, donde se
establecen, aceptan e incorporan actitudes con valores hacia el trabajo (Trevifio
y Lépez, 2022) y hacia la jerarquia de sus miembros, pero que generan trastornos
psicosomaticos o trastornos del estado de animo, cuya etiologia primaria es el
mobbing, burnout o el estrés, todos ellos relacionados directamente con factores
de riesgo psicosocial, que atentan contra la salud mental de las personas que se
encuentran laborando en la organizacién y que se traducen en las interconsultas de
los especialistas de la salud del nosocomio en comento, a escalones superiores de
atencidn en diferentes especialidades médicas.

Por lo anterior, el nivel de contaminacién social que producen las organizaciones
publicas o privadas con ambientes téxicos de trabajo ocasionan a las personas que
laboran para ellas dafios significativos en la salud y en el bienestar que deben de
gozar, como resultado de realizar un trabajo digno, bajo politicas de buenas practicas
administrativas. El dafio a los afectados se traduce en padecimientos que alteran el
proceso de equilibro permanente de la vida animica vy fisicas, que se identifican
como trastornos emocionales y psicosomaticos.

Marco tedrico
Modelo de Desarrollo Humano de la psicologia humanista (Maslow y Rogers)

De acuerdo con Maslow (1982), todo ser humano tiene un impulso de optimar, hacia
una mayor realizacién de las potencialidades, hacia la autorrealizacion o plenitud
humana. Una defensa o un impedimento normal para este proceso evolutivo,
Maslow lo llamé complejo de Jonds, que se experimenta como miedo a la propia
grandeza o evasion o desperdicio de los mejores talentos. Es lamentable que los
factores de Riesgos Psicosociales, dentro de las organizaciones se materialicen en
una vida de conformidad insatisfactoria.

Rogers (2004) argumenta que todos los seres humanos son positivos, razén por
la cual demandan respeto total, principalmente cuando sus anhelos de superacién
se ponen de manifiesto. Del mismo modo, afirma que “el individuo es un todo
—organismo-organizado, dindmico y abierto— en el que existe un deseo de
estabilidad, de coherencia y deseo de unidad y orden” (p. 158). Cuando habla del



organismo, puntualiza que el individuo se encuentra en movimiento permanente,
lo que lo encamina poco a poco a niveles superiores de conciencia y de realizacién
personal. El autor considera que en la practica de este nuevo conocimiento de si
y de si con el mundo, todo su ser encuentra el potencial necesario a manera de
una tendencia direccional constructiva hacia la autorrealizacidn; del mismo modo
considera que el ser humano necesita condiciones que faciliten su crecimiento tales
como: la congruencia, una postura de sencillez, productividad y aceptante hacia
la realidad de la persona y la empatia. Estas condiciones tienen que presentarse
en una relaciéon de igualdad, del mismo modo la identificacidon de situaciones
individuales y colectivas como la dignidad y respeto hacia los demas, postura firme
pero empatica, y la autenticidad con la que se puede dar un proceso reciproco de
aprendizaje significativo.

Riesgos psicosociales y disposiciones oficiales

Con el tiempo, al parecer, los riesgos de trabajo han pasado de ser calderas, hornos,
minas, prensas, plataformas de perforacién, andamios de construccién, luces
y humos de soldadura, aparatos de rayos x, a climas y culturas organizacionales
téxicas.

El término Riesgos Psicosociales en el trabajo, identificados con sus siglas
RPST, se emplea, hoy en dia, cada vez con mayor frecuencia para identificar y
hacer referencia a la integracion de diferentes factores que inducen malestar o
perturbacién en los mecanismos de respuesta fisica y psicoldgica adaptativa de los
individuos dentro de las organizaciones, y que no necesariamente tienen relacién
con el trabajo que se desempefia; asi los factores de RPST, de acuerdo con Sanchez
(2016) se hallan relacionados con aspectos como la organizacion y flexibilidad del
trabajo, condiciones propicias y entorno del trabajador; relaciones en el trabajo
y las que se dan fuera de éste; asi como las relaciones simétricas y asimétricas;
asi también se debe considerar de acuerdo con los autores el tipo de giro de la
empresa, el tipo de clientes a los que se les brinda el servicio y el tipo de contacto
que se tiene con ellos.

Los factores que se asocian a los RPST en el trabajo, como el estrés, asi como
la violencia dentro de las organizaciones, se han podido identificar ampliamente,
como verdaderos atentados contra la salud y el bienestar y obstaculos para que el
trabajo sea una actividad digna de ser gozada por los beneficios que desencadenan
de acuerdo con Judrez (2017).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 1998a) ha caracterizado a los
riesgos de tipo psicosocial como el producto no esperado de la comunicacidéninterna
en la organizacion, la gestidn, el contenido de las tareas y otras situaciones inmersas
en la organizacidén, entre ellas, las ambientales, por un lado; y por el otro lado, se
encuentran las habilidades, conocimientos y necesidades de los colaboradores.

La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social (STPS, 2018), establece la Norma
Oficial Mexicana, NOM-035-STPS-2018[NOM-035] para la identificacion, andlisis
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y prevencion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, entrando en
aplicacion a partir de noviembre de 2019, como resultado de acuerdos nacionales e
internacionales de México en materia de justicia laboral, comercio y competitividad.
Su objetivo basico es brindar los indicadores suficientes y necesarios, para que en
la realidad del trabajo se identifiquen, diagnostiquen y se prevengan los factores de
riesgo psicosocial y se promuevan ambientes saludables, donde la actividad laboral
se pueda desarrollar de una forma saludable (Santoyo, 2022).

Estrés y trabajo

De acuerdo con Sanchez (et al. 2008), la respuesta ante el estrés tiene generalmente
unasecuencia que va a un estado de alarma, continuando una activacién mantenida,
y terminado con un estado de agotamiento, con la posibilidad de desencadenar en
trastornos psicosomaticos graves. Comunmente en el ambiente médico hospitalario,
se presentan dos formas en las que se traduce el estrés laboral crénico: el sindrome
de burnouty el mobbing o acoso institucional.

Merino (et al. 2018), y Martinez-Mejia (et al. 2022) refieren que el sindrome
de burnout, se manifiesta regularmente a causa de politicas institucionales que
estdn ligadas con la organizacién del trabajo, el estilo de liderazgo, el incremento
constante de la presidn asistencial y la delegacidén de responsabilidad con carencia
de autonomia para tomar decisiones. Por otro lado, Rodriguez (2002) afirma que
el mobbing tiene su origen en el clima organizacional establecido por el tipo de
relaciones interpersonales que se permiten en la institucién, caracterizado por
el maltrato verbal. La clinica del mobbing y el burnout son semejantes, siendo el
primero el que causa mayor dafio a la identidad y autoestima. El cuadro clinico
es depresién o depresion — ansiosa; cuando ambos sindromes se presentan en la
misma persona, los resultados son de prondstico reservado. Con las nuevas practicas
de acusaciones legales a médicos de negligencia, el estrés se intensifica porque se
pone en riesgo la libertad y la profesién.

Dadas las investigaciones realizadas por Uribe (2010), se identifican algunos
cuadros psicosomaticos que estdn asociados al estado tensional del individuo,
considerando siete en especifico como son: Trastornos del suefio, que son parte
de los signos de la falta de descanso saludable y adecuado, como lo afirma Del Rio
Portilla (2006); trastornos del dolor, mismos que Sanchez et al. (2008) aseguran
gue se asocia a agentes bioquimicos donde se ven secretadas hormonas ante
emociones negativas, causando reacciones fisiolégicas, dolor de cabeza o espalda;
Ansiedad, como consecuencia de exceso de tarea cuya demanda de atencién es
mayor (Manrique de Lara y Caamafio, 2010); trastornos neurdticos o “neurastenia”;
trastornos gastrointestinales que, tal como sefiala Montafio (et. al. 2006), son
producidos por situaciones que tensionan al organismo y que concentran atencién
en el estdmago; trastornos psicosexuales; depresiéon que —de acuerdo con Gil y
Peiré (2000)— generan sentimiento de inferioridad y resultan en la desercion de
actividades dado que pierden valor para el individuo.



Al dia de hoy, siguen existiendo ambientes laborales donde se experimentan,
mantienen y fortalecen los productores de estrés; se mantiene constantemente
la demanda de compromisos, exigencias externas e internas, presiones externas,
etc. Fedorova y Polents (2017) identifican estas situaciones organizacionales y las
caracterizan como organizaciones tdxicas.

Metodologia
Caracterizacidn de la investigacion

Siguiendo los criterios sobre enfoques de investigacidon, proporcionados por
Hernandez (et al. 2014) y dada la necesidad de establecer de una manera objetiva y
medible el fendmeno de estudio (como exigencia para ser llevado a cabo el estudio
en el nosocomio militar), la investigacion ha tenido un enfoque cuantitativo de tipo
no experimental, en el que se ha realizado la recoleccién de datos, por medio de
la aplicacion de instrumentos estandarizados para México, pudiendo determinar la
manifestacion de las variables de estudio, siguiendo los procedimientos indicados
que establecen los instrumentos y verificando asi la existencia objetiva de los
hechos investigados.

Grado de profundidad

Con base en la necesidad de analizar si existe relacién entre las enfermedades
psicosomaticas y los factores de riesgos psicosociales, dentro de la comunidad que
constituye el Hospital Militar de Zona, se harealizado un estudio transversal analitico.
Transversal porque se ha pretendido identificar la prevalencia de los fenémenos que
se investigan, sin una continuidad en el eje del tiempo, con la posibilidad de poder
estudiar la totalidad de la poblacion del nosocomio antes referido; analitico porque
el objetivo es dar respuesta a la pregunta planteada en esta investigacién, sobre la
relacidn entre los trastornos psicosomaticos y los factores de riesgos psicosociales,
con la flexibilidad de considerar los multiples factores de riesgo psicosocial juntos
como una constante y los trastornos psicosomaticos como foco del estudio.

Delimitacidn del estudio y poblacidn

Especialidad. Se trabaja en el Hospital Militar de Zona ubicado en la ciudad de
Chetumal del Estado de Quintana Roo, que es parte de la serie de hospitales
militares de toda la organizacién militar de México, y estos a su vez son parte de
todo el servicio de sanidad de la Republica Mexicana, por tanto, el trabajo se situa
en el micro-nivel.

Temporalidad. El presente trabajo se realizd del 20 de febrero del 2021, al 15
de enero del 2022, por lo que se considera sincronico (transversal), dado que se
registraran en periodos concretos de tiempo sin hacer una apreciaciéon a lo largo del
tiempo del fenémeno de estudio.
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Disefio de investigacion

La conceptualizacion de las variables, continuando con la descripcién de la poblacién
de estudio, asi como los instrumentos seleccionados para el trabajo y el escenario
de la investigacion.

Conceptualizacion de variables
Se entiende por:

a. Personal militar de sanidad. Aquellos militares capacitados o entrenados
en el drea de la salud, responsables de minimizar los riesgos, efectuar
practicas, procedimientos e intervenciones en salud a personal militar
y derechohabientes, y que son parte del proceso, supervisiéon y
desarrollo de la salud operacional en las Unidades Militares.

b. Riesgo psicosocial. Son las condiciones presentes en un contexto
laboral, que estan claramente vinculadas con la organizacién del
trabajo, funciones del puesto, ejecucion de la tarea y el contexto donde
se desarrolla la misma, la habilidad para alterar el curso del trabajo
realizado y la salud integral de los colaboradores, siendo una de las
primeras causas de diferentes afecciones o accidentes laborales. Los
factores de riesgo se traducen en:

i. Hostigamiento psicoldgico. Se entiende como el continuado,
deliberado y degradante agravio verbal y metédico que recibe un
trabajador por parte de otro u otros, companeros, subordinados
o jefes, que se comportan con él acerbamente con vistas a lograr
un profundo malestar y a obtener su salida de la organizacion.

ii. Estrés. Estado de cansancio mental provocado por la exigencia
constante de un rendimiento muy superior al normal y que
provoca alteracién fisica o mental.

iii. Burnout. Se entiende como el afrontamiento al estrés crénico
gue se da de manera inadecuada como parte de la falta de
recursos individuales y que trae consigo consecuencias como:
agotamiento emocional, la despersonalizacién y la disminucién
del desempefio personal.

iv. Salud mental. Se entiende como el bienestar integral (fisico-
mental-espiritual) del organismo que permite al individuo
desarrollar sus habilidades, permitiéndole vivir una vida plena
consigo mismo y los demds, por tanto, se trata de personas libres
de alteraciones mentales descritas en el DSM-5™ e identificadas
como cuadros psicopatoldgicos.

V. Efecto/impacto. Es el nivel clinico de desajuste, identificado
como leve, moderado, grave, severo o profundo.

vi. Trastorno psicosomdtico. Es un problema organico, cuyo origen
es psicolégico y se encuentra en dolencias emocionales no
expresadas y no consientes. Se trata de una forma de expresién
fisicade latensidn, estrés, ansiedad, que se traduce en cansancio,
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Poblacion

trastornos digestivos, dolor fisico de diferentes tipos (entre las
mas comunes son las lumbalgias o migrafias), afectaciones de
la piel, trastornos en el aparato respiratorio o alteracién en la
tension arterial.

Tipo de muestreo es no probabilistico.

Criterios de inclusion

Personal militar de sanidad del Hospital Militar de Zona referido, considerando
personal de sanidad militar, a todos aquellos militares que llevan a cabo tareas que
tienen como principal finalidad promover la salud. El nosocomio cuenta con un
total de 73 militares de sanidad.

Criterio de exclusion

Personal militar que presta sus servicios en el nosocomio de estudio, personal
administrativo, personal de intendencia, servicio generales y mantenimiento.

Instrumentos

1.

Riesgo psicosocial. Guia de Referencia Il (Cuestionario NOM 035
- Digital): se selecciona el cuestionario en mencién, dado que se
establece y autoriza en la Norma Oficial Mexicana (NOM-035-STPS-2018
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo, Identificacién, analisis y
prevencién) y, como toda NOM, establece medidas para asegurar la
calidad, sanidad y armonizacién de los productos y servicios en México
(Santoyo et al., 2022). El cuestionario NOM 035 digital es utilizado
para registro, recoleccién y anadlisis de la informacién; las practicas de
esta norma aplican de acuerdo con la cantidad de trabajadores que
prestan sus servicios en algun centro de trabajo, por lo que existen
tres niveles para su aplicacién: los centros de trabajo donde laboran
hasta 15 trabajadores; en las instituciones donde laboran entre 16 y 50
colaboradores, y organizaciones donde laboran mas de 50 trabajadores.
El cuestionario consta de 72 items, cinco categorias que son el ambiente
de trabajo, factores propios de la actividad, organizacidn del tiempo de
trabajo, liderazgo y relaciones en el trabajo; el software extrae todos
los datos que se necesitan y los analiza automaticamente en tiempo
real.

Burnout. Escala de Desgaste Ocupacional (Burnout) EDO: se trata de
un instrumento cuya finalidad es valorar el desgaste ocupacional en el
trabajo (Burnout), y supone tres dimensiones como son: agotamiento,
despersonalizacidn y satisfaccién o insatisfacciéon de logro; del mismo
modo, evalla expresiones o evidencia de sintomatologia psicosomatica
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relacionada con el desgaste del colaborador. De acuerdo con el modelo
de Leiter, el Burnout se identifica como sano, anormal, en peligro o
guemado. Por lo tanto, la escala mencionada hace posible identificar
el desgaste y los factores psicosomadticos en seis niveles: muy alto,
alto, arriba del término medio, abajo del término medio, bajo y muy
bajo. Es importante hacer mencién de que dicha EDO se encuentra
validada en México, siendo el alfa de confiabilidad de .8910, y la validez
de ésta se comprobd realizando una confirmacidn literaria entre
desgaste ocupacional y las otras variables demograficas, laborales y
psicosomaticas, menciona Uribe (2010).

3. Trastornos psicosomdticos. Manual Diagndstico y Estadistico de
Enfermedades Mentales: DSM-5™ (Guia de consulta de los criterios
diagnédsticos): guia de consulta de los criterios de diagnédstico del
DSM-5™ (2014) es una publicacidon realizada por la Asociacion
Americana de Psiquiatria (APA) que sirve de referencia/guia para gran
parte de los profesionales sanitarios en el diagndstico de trastornos
mentales; contiene la descripcién de los cuadros psicopatoldgicos que
se presentan en la clinica y que se pueden identificar por medio de sus
signos y sintomas; del mismo, modo brinda su etiologia, asi como los
criterios que determina el grado de desajuste.

Consideraciones bioéticas

La investigacion que se presenta se encuentra fundamentada en el Reglamento
de Ley General de Salud en Materia de Investigacion para la Salud, (Camara de
Diputados del H. Congreso de la Unidn, 2014), que establece los principios éticos
para el desarrollo de la ciencia en materia de salud, anteponiendo el respeto,
dignidad y el bienestar de los sujetos de estudio.

Articulo 13. En toda investigacién en la que el ser humano sea sujeto
de estudio, deberan prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la
proteccién de sus derechos y bienestar (p. 5).

Articulo 14. La Investigacidn que se realice en seres humanos deberd
desarrollarse conforme a las siguientes bases:

I. Debera adaptarse a los principios cientificos y éticos que justifican
la investigacion (...).

Il. Contara con el consentimiento informado del sujeto en quien se
realizara la investigacion (...) (p. 5).

Articulo 20. Se entiende por consentimiento informado el acuerdo por
escrito, mediante el cual el sujeto de investigacidon o, en su caso, su
representante legal autoriza su participacién en la investigacién, con
pleno conocimiento de la naturaleza de los procedimientos y riesgos a
los que se sometera, con la capacidad de libre eleccidn y sin coaccién
alguna (p. 7).

Articulo 21. Para que el consentimiento informado se considere
existente, el sujeto de investigacién o, en su caso, su representante



legal deberad recibir una explicacién clara y completa, de tal forma que
pueda comprenderla (...) (p. 7).
Articulo 120. El investigador principal podrd publicar informes parciales
y finales de los estudios y difundir sus hallazgos por otros medios,
cuidando que se respete la confidencialidad a que tienen derechos los
sujetos de investigacion (p. 28).

Procedimiento para andlisis de datos
Los estudios estadisticos realizados para el analisis de los datos fueron los siguientes:

a) La captura de datos se efectud en el paquete estadistico SPSS versién 22.
Andlisis descriptivos: Una vez capturados los datos en el paquete estadistico,
se realizé el andlisis descriptivo de la muestra con la finalidad de determinar
las caracteristicas para las variables: sexo, edad, escolaridad, tiempo y tipo
de puesto, tiempo de traslado, horas de suefio, transporte, turno de trabajo,
servicio médico, actividad fisica, enfermedades e intervenciones quirurgicas.

b) Andlisis de correlacion Pearson: Este analisis se efectué para obtener el
grado de correlacién entre los factores de riesgo psicosocial por categorias
y dominios con las variables de trastornos psicosomaticos. Al igual que la
correlacion entre los Factores de Riesgo Psicosocial por categorias y dominios
con las variables sociodemograficas.

Resultados

Tabla 1. Correlacion de Factores de Riesgo Psicosocial (categorias) con los Trastornos
Psicosomdticos

Trastornos psicosomaticos

Factores de F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7
riesgo : »
psicosocial PR Trastornos Trastornos Trastornos S Indicador Indicador
k n psico- gastro- psico- de de
(categorias) de suefio } de dolor ;
sexuales intestinales neurdticos ansiedad depresion
Cl Ambiente
de trabajo .208%* 170* ZQLEE ZFIFE 29R*F 0.084 .154%
E2 Factores
propios de la F 5 ¥ ke A97* 1 e s 1= g A402** B T .2B8**
actividad
C3 Organizacion
del tiempo de .383%* .210** A68*F* A28%* Ad4** 383** SR>
trabajo
C4 Liderazgo y
= **
FTLECIEH_ES en 277 d44* T i 240%* 306** 256TF 243
eltrabajo
€3 Emaina 273%= .148* 220%* .150% 229%=  309%*  275%*

organizacional

Nota: Coeficientes de correlacidn de Pearson entre factores de riesgo psicosocial (Categorias)
y Trastornos psicosomaticos. *p<.05; **p<.01 (Se marcan con rojo las puntuaciones mas
altas a partir de r=.300; p<.01).
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Se encontraron correlaciones positivas estadisticamente significativas entre de
las categorias y trastornos psicosomaticos, cuyas puntuaciones de r=.300; p<.01,
permiten identificar mayor correlacién entre la Organizacién del tiempo de trabajo
(C3) — Trastorno gastrointestinal (F3) (r= .468; p< .01), que sugiere que cuando el
militar de sanidad del nosocomio percibe jornadas de trabajo extensas, derivadas
de la encomienda de “estar localizable a toda hora los 365 dias de afio” (aun en
periodos vacacionales, que pueden ser anulados o modificados por “las necesidades
propias del servicio”), y la interferencia que existe para el tiempo de ocio,
necesidades individuales o familiares; se presentan trastornos gastrointestinales,
siendo la gastritis y colon irritable los motivos de consulta con mayor frecuencia;
y factores propios de la actividad (C2) — Trastornos del suefio (F1) (r= .414; p< .01),
que indica que el personal de sanidad militar del nosocomio tiene sobrecarga de
trabajo, concernientes con guardias relacionadas con su grado militar y funciones
de su especialidad (relacionadas con su cargo como especialista), y su ritmo de
trabajo se ve acelerado por motivos propios de su doble funcién como especialista
y como militar (tales como contingencias ambientales o de salud publica, épocas de
elecciones, etc.); cuando siente una alta responsabilidad por el cargo conferido, y
recibe ordenes que considera contrarias o inconsistentes, genera como consecuencia
trastornos del suefio, siendo la agripnia, parasomnia, interrupciones al dormir y el
insomnio un motivo de consulta que se presenta con regularidad.

Tabla 2. Correlacién de Factores de Riesgo Psicosocial (Dominios) y Trastornos
Psicosomdticos

Trastornos psicosomaticos

Factoresde Factores de

Riesgo Riesgo F1 F2 F3 F4 F5 Fo F7
i i i i Trastornos Indica- Indica-
ps'cosoc"al Psicosocial Trastor- Trastornos Trastornos Trastor-
(Categorias) (Dominios) ocde  psico- gastro- N S dorde dorde
C Do k. intestina- o0 ansie- depre-
suefio  sexuales neurdticos dolor i3
les dad sign
Dol Condiciones
€1 en el ambiente de .208%= 170* frie b e T .298**  0.084 154%
trabajo
Do2 Ci d
0s LATBE OF  33g=s 0129 311%F  334**  374%* 276 .217°*
c2 Trabajo
Do3 Falta decontrol
. 262%* .161* Z2aF* 154% .205%*  276%* 204%*
sobre el trabajo
Dod ] d d
Tr‘;bajooma 8 U 296%*  0.065  .305%*  201%*  .332%* 236%* .41+
C3 Do5> Interferencia
en la relacion .356** . 478 ATTF* HAIFEE | QUTEF R
trabajo-familia
Do6 Liderazgo .187%* 0.105 214*+ 147* 211¥* 217+ 191%+
Do7 Relaciones en
c4 * P
ol trabajo 167 0.06 0.135 0.125 189 0.113 0.108
Do8 Violencia 344** AG2EE et E 336%* 368%* ,298%* 301**
Do% Reconoci-
miento del .216%* 0.124 78 17 .5 0.099 d62%  210%*  204%F
desempefio
C5 Dol0 Insuficiente
s e TR 0.137 2IEFE 184** 261%*  ,368%* 299**

pertenencia e ines-
tabilidad




Nota: Coeficientes de correlacién de Pearson entre factores de riesgo psicosocial (Dominios)
y Trastornos psicosomaticos. *p<.05; **p<.01 (se marcan con rojo las puntuaciones mas
altas a partir de r=.300; p<.01).

En relacién con los resultados, se puede observar con un nivel de significancia
mayor al Dominio 5 (Interferencia en la relacién trabajo-familia), donde r= .478;
p<.01. que indica que la interferencia en la relacion trabajo — familia estd asociado
principalmente con trastornos gastro intestinales, siendo la gastritis cominmente
motivo de consulta. Asitambién, las puntuaciones en el Dominio 8 (Violencia), donde
r=.368; p<.01, indican que la violencia fisica o psicoldgica esta asociada al riesgo
psicosocial identificado como trastorno somatomorfo especifico denominado,
trastornos del dolor y caracterizado por dolor severo que deteriora la capacidad de
la persona para desenvolverse y que son motivo de consulta.

Tabla 3. Relacion entre los Factores de Riesgo Psicosocial (Categorias) y las variables
sociodemogrdficas y de clasificacion: resultados del andlisis de correlacion de Pearson

Variables sociodemograficas y de clasificacion

Factores de riesgo

i - i Personas que Horas extra  Horas gue duerme
psicosocial (categorias) Horas de i s
Dependen g . Detrabajoal Enundialaboral
i trabajo aldia ;
economicamente dia normal
C1 ambiente de trabajo 249** 0.033 0.137 0.023
C2 factores propios de la
actividad .148% 0.047 IS -162*
c3 organizacion  del
tiempo de trabajo .184%* 256%* H i o -241%*
C4liderazgoy
Relaciones en eltrabajo 270%* 0.021 0.064 -161%
C5 entorno organizacional 0.067 0.015 0.069 ~ZBFTF

Nota: Coeficientes de correlacidon de Pearson entre factores de riesgo psicosocial (Categorias)
y variables sociodemograficas y de clasificacion *p<.05; **p<.01.

En el analisis de correlacion de Pearson, aplicado para la relaciéon que existe
entre Factores de Riesgo Psicosocial (Categorias), y las variables sociodemogréficas,
se detectd que se presentan relaciones estadisticamente significativas con mayor
preponderancia entre Organizacion del tiempo de trabajo (C3) y la variable
sociodemografica Horas extras de trabajo al dia (r= .470; p<.01). Lo que significa que
las jornadas de tiempo excesivas y la interferencia trabajo-familia se ven relacionadas
con las horas extras al dia.

Por otra parte, se identifica una relaciéon negativa estadisticamente significativa
relacionada con las horas que duerme el militar de sanidad en un dia normal (r=-.241;
p=01), indicando que mientras mas extensa sea la jornada de trabajo, e interferencia
con las actividades fuera del centro de trabajo e influencia con las responsabilidades
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familiares, disminuyen las horas que duerme la persona. Del mismo modo, Entorno
organizacional (C5) se relaciond de manera negativa con las horas que duerme en
un dia laboral normal (r=-.252; p<.01), indicando que, entre mayor sea el escaso
reconocimiento, retroalimentacion e inestabilidad laboral, menores seran las horas
que duerme el militar de sanidad.

Siguiendo con los lineamientos de la NOM-035-STPS-2018, es necesario obtener
la calificacion de cada cuestionario aplicado, para identificar el nivel en que se
encuentra expuesto el trabajador a los factores de riesgo psicosocial, por lo que los
resultados se presentan a continuacion.

Tabla 4. Integracion de niveles por categoria

. C2. Factores C3. Organizacion C4. liderazgoy
. C1. Ambiente de . ) i C5. Entorno
Niveles de . propios dela del tiempo de relaciones en el L
: trabajo . K . organizacional
riesgo actividad trabajo trabajo
f % f % f % f % f %
Nulo o
. 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
despreciable
Bajo 24 32.80% 0 0% 1 0.50% 0 0% 7 10.80%
Medio 15 21.60% 0 0% [ 8.80% 22 29.90% 11 14.70%
Alto 19 25.50% 8 10.80% 16 22.10% 25 34.80% 17 23%
Muy alto 15 20.10% 65 89.20% 50 68.60% 26 35.30% 38 51.50%
Total 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes del nivel de riesgo por categorias de la NOM-035-STPS-2018.

Con base enn los resultados de la tabla 4, en relacién con las categorias, se
identifica que: el personal militar de sanidad del nosocomio, se encuentra en un
nivel de riesgo muy alto en la C2. Factores propios de la actividad (89.2%) y C3.
Organizacion del tiempo de trabajo (68.6%), siendo C2 el nivel de riesgo donde se
encuentra la poblacién a partir del nivel alto.

Tabla 5. Integracion de los Niveles de riesgo por Dominio

Dol Do2 Do3 Do4 D5 Dot Do7 Dod Do3 Doll
i F Insuficiente
Condicione Faltade Interferencia . o )
i Relaciones Reconocimi  sentido de
. : senel Cargade control Jornada de enlarelacion " i i
Mivel de riesgo : 3 : g Liderazgo enel Violencia entodel pertenencia
ambiente  trabajo sobre el trabajo trabajo- " =
de trabajo trabajo familia Tl e 3
Inestabilidad
f % f % f % f % i % £l % [f % fl % |f % f %
Nuloodespreciable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% o0 0% 0 0% 14 19.10% 0 0% 0 0% 0 0%
Bajo 24 3280% 1 050% 4 640 0 0% 4  540% 10 13.70% 15 21.10% 6 B8.30% 13 17.20% 13 17.60%
Medio 16 21.60% 1 0.50% & 10.80% 22 29.9% 10 13.70% § 11.30% 20 27.50% 11 15.20% 17 24.00% 19 27.00%
Alto 19 25.50% 11 16.20% 13 17.20% 25 324.8% 16 22.50% 15 20.10% 11 15.20% 12 16.20% 20 27.50% 20 27.50%
Muy alto 15 20.10% 60 82.80% 438 65.70% 26 35.3% 43 58.30% 40 54.90% 13 17.20% 44 60.30% 23 31.40% 21 27.90%
Total 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100% 73 100%

Nota: Frecuencia y porcentajes del nivel de riesgo por dominios de la NOM-035-STPS-2018.
f=frecuencia, %=porcentaje.



De la tabla 5, con relacidon a los dominios, se identifica que donde se encuentra
el mayor porcentaje de militares de sanidad del Hospital Militar de Zona, en nivel
de riesgo muy alto, son en el Do2 Carga de trabajo (82.8%). Do3 Falta de control
sobre el trabajo (65.7%). Do5 Interferencia en la relacién trabajo-familia (58.3%)
y Do8 Violencia (60.3%). Dentro de todos los dominios, resalta el Do7 Relaciones
en el trabajo, ya que fue el Unico donde se presentd un porcentaje de trabajadores
desde el nivel de riesgo nulo, por lo que serd importante prestar atencion en este
factor de riesgo psicosocial para la aplicacién de acciones de prevencion y control
en el futuro.

De acuerdo con las recomendaciones de la NOM-035-STPS-2018, el HMZ deben
de adoptar acciones encaminadas a campafias de concientizacién (Santoyo et al.,
2022), difusidn y promocion de un entorno saludable.

Discusion

Los resultados encontrados coinciden con las teorias de diversos autores que indican
que determinados factores psicosociales provocan trastornos psicosomaticos. Como
lo mencionaron Vilchez, Paravic y Valenzuela (2013), los trastornos psicosomaticos
pueden originarse tanto por las condiciones de trabajo y los factores de estrés
laboral, como por las caracteristicas de la vida cotidiana en el ambito doméstico.
Castro et al. (2014) sefialan que los dafios a la salud se conciben como el resultado
de la interaccion entre las capacidades de los trabajadores y las cargas que conlleva
la actividad laboral, en donde el ambiente de trabajo es considerado en factores
fisicos, quimicos, mecdnicos, bioldgicos y psicosociales.

De igual forma, conforme a los resultados obtenidos en esta investigacion se
constata lo mencionado por Sebastian y Del Hoyo (2004), quienes indican que la
carga de trabajo sin duda tiene consecuencias que se reflejan en los érganos, pero
también en el deterioro emocional del individuo, tales como irritabilidad, fatiga
crénica, somnolencia, alteracién en procesos perceptuales, entorpecimiento,
depresién, astenia y abulia, migrana, mareos, pérdida de apetito; y que muy
seguramente no se sentirdn sélo durante la jornada de trabajo, sino que su
cronicidad afectara mas alld de éste, con repercusiones personales, econémicas y
materiales de distinta magnitud.

En cuanto a la jornada de trabajo se confirma lo sefialado por Urrutikoetxea
(2010), quien sefnala que, a consecuencia de una jornada excesiva de trabajo o una
sobrecarga por el volumen de trabajo, existe la posibilidad de un aumento de riesgo
de accidente en el trabajo derivado de la astenia (cansancio del individuo), no
compensado por descansos legales, una mayor propension a sufrir enfermedades
cardiovasculares o accidentes cerebro-vasculares y un incremento del estrés
laboral y de las dolencias a él asociadas, incluidos supuestos de suicidio laboral.
Obviamente, extensas jornadas de trabajo, falta de esparcimiento, repercuten de
manera negativa en la vida del individuo y afectan por consiguiente al entorno
familiar, lo que incide en el bienestar del trabajador afectado.
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Los resultados obtenidos en el presente estudio muestran que existe relacion
positiva, estadisticamente significativa, entre los factores de riesgo psicosocial
y trastornos psicosomaticos; los efectos en la salud mental se pueden identificar
en forma de migrafas de tipo tensional, cuyo desencadenante es el estrés, éste
precede a cefaleas también, asi como dolencias corporales, entre las mas comunes
estd la lumbalgia. En la presente investigacion se ha identificado la relacion del
riesgo psicosocial con el cuadro clinico F32 (Trastorno del estado de animo),
relacionado con sensacion de irritabilidad, desinterés, fatiga cronica, trastornos de
sueno, de tipo psicosexual, etc.; del mismo modo que la ansiedad, que estd mds a
menudo asociada con tensién muscular, vigilancia en relacién con un peligro futuro
y comportamientos cautelosos o evitativos.

Lo anterior confirma investigaciones como la de Cox et al. (2000), que aseguran
que los RPST en el trabajo son generadores de emociones negativas, que afecta a
nivel cognitivo, que se traducen en ansiedad, depresion, angustia, burnout, estrés,
en la toma de decisiones, percepcion y la atencidn. Parent et al. (2007) presentan la
Cuarta Encuesta Europeaeindican que las jornadas de trabajo prolongadas conllevan
complicaciones de salud (estrés y lumbalgias). De acuerdo a los resultados, los
militares de sanidad del nosocomio experimentan falta de control sobre el trabajo,
con cargas laborales excesivas pero aceptadas (365 dias al afio, localizables las 24
horas), en multiples ocasiones interfieren con las actividades familiares, lo que
repercute en cuadros de malestar y deterioro fisico, como perturbacién del suefio,
en sus modalidades agripnia, parasomnia, ansiedad, cardiopatias, etc.

En relacién con lo antes mencionado, Karasek y Theorell (1990), Hoel (et al. 2001)
aseguran que cuando las personas experimentan falta o pérdida de control sobre
el trabajo que desempenfan, puede verse reflejado en la autoestima disminuida,
estrés que se produzca, y traerd cuadros de ansiedad, depresién, agotamiento y
cardiopatias. Recordando el modelo demanda —control de Karasek—, es posible
que el estrés percibido por los militares no dependa de tener muchas demandas
en el trabajo, sino de la falta de capacidad de control para resolverlas, dado los
lineamientos establecidos (rigidos) de la Sedena para la operacionalizacién de sus
funciones; el control en el trabajo es indispensable para contribuir con el bienestar
del personal de sanidad y prevenir riesgos para su salud.

El modelo de Karasek (Karasek y Theorell, 1990) es considerado un predictor
para valorar la capacidad y vulnerabilidad del sujeto ante situaciones adversas como
las anteriormente mencionadas (agotamiento, salud mental, depresién, ansiedad y
salud cardiovascular), entre muchos otros indicadores de salud, como lo dice Levi
(1971).

Siguiendo con el Modelo demanda—control de Karasek, se pueden identificar
cuatro niveles de RPST (cuadrantes) para el personal de sanidad militar del Hospital
Militar de Zona:

Cuadrante 1: trabajos de tensién alta,
Cuadrante 2: trabajos activos,



Cuadrante 3: trabajos de poca tensidn y,
Cuadrante 4: trabajos pasivos.

En relacidén con el cuadrante tres, se establece como la de menos estrés (no
dafino), en tanto que el cuadrante dos y cuatro, se pudiera denominar como de
estrés moderado. En cuanto al cuadrante dos, éste tiene un efecto positivo por lo que
se experimenta. Sin embargo, es importante hacer referencia que, dada la profesion
militar y las especialidades que se manejan dentro del nosocomio y como parte del
sistema de salud encargado de salvaguardar, la vida e integridad fisica mental de los
elementos del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos y sus derechohabientes se debe
tener en cuenta el alto riesgo de tension acumulada que deriva en enfermedad
cronica.

De acuerdo con el Modelo demanda—control, uno de los componentes del
control sobre el trabajo es la oportunidad para desarrollar habilidades propias; esto
tiene una doble funcién, por un lado, obtener y mejorar las capacidades suficientes
y necesarias para la practica de la especialidad y la profesidn del servicio de las
armas, y hacer una labor en el que se tiene la posibilidad de dedicarse a aquello
gue mejor se sabe hacer (desarrollo de las propias capacidades), como lo menciona
Lazarus (1966).

Analizando la autonomia para tomar decisiones en el trabajo, tomando como
referencia el Modelo de demanda—control explicativo del estrés laboral, se puede
decir que:

El personal militar de sanidad se encuentra frecuentemente en nivel alto a
muy alto de riesgo psicosocial (situacidon que puede ser prevenida en un futuro).
Neffa (2015) comenta sobre los resultados de la Cuarta Encuesta Europea sobre
Condiciones de Trabajo [Eurofound] y sefala que los trabajadores que se exponen
de manera significativa a RPST se vuelven mas propensos al ver deteriorada su salud
por situaciones de trabajo. Goo et al. (2009) elaboraron una investigacién para
conocer la sintomatologia de la depresidn y su relacién con los riesgos psicosociales;
utilizaron la escala de estrés laboral coreana en una muestra (n=3.013) de hombres
y mujeres, que fue aplicada a trabajadores de pequefias y medianas empresas,
y evaluaron los componentes del estrés que se veian implicados en el riesgo de
padecer depresidn; concluyeron que aquellos empleados con riesgo psicosocial
alto-muy alto tienden a generar un aumento del riesgo de sintomas de depresion.
Geen (2001) afirmdé que la depresion era la principal causa de discapacidad, y
argumentaba que, de acuerdo al prondstico de la Organizacion Mundial de la Salud,
a partir de 2020, seria la segunda causa de enfermedad. El estrés originado en el
trabajo, depresidn y ansiedad se asocian significativamente ante la exposicion de
RPST en el ambito laboral, como lo afirmaron Cox et al. (2000).

De acuerdo con el Modelo demanda—control de Karasek (Karasek y Theorell,
1990), resulta logico pensar de acuerdo con los resultados obtenidos que los efectos
en la salud mental en el personal militar del hospital, que derivan de los RPST, se
manifiesten principalmente en el sindrome de burnout, cuyos signos y sintomas

N
(o)

de campos clinicos

residentes

Sindrome de burnout y depresién estudiado como fendmeno
en

complejo-sistémico,
hospitalarios



U
o

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

son la alienacién de las actividades asociadas con el trabajo, donde las personas
experimentan agotamiento donde ven sus trabajos estresantes y frustrantes, en
muchas ocasiones se vuelven cinicos respecto a su condicién en el trabajo, y las
personas que lo rodean; también puede asociarse con alejamiento emocional,
como lo mencionan Karasek y Theorell (1990). Este sindrome trae consigo sintomas
fisicos como estrés crénico que a la larga lleva a dolores de cabeza, y problemas de
tipo intestinal. El agotamiento emocional genera cansancio fisico, lo que impide que
realicen adecuadamente su trabajo debido a la falta de energia que experimenta.

Se genera negatividad sobre las tareas y dificultad para concentrarse, asi
como reduccién en la creatividad; lo que hace que el rendimiento baje, afectando
principalmente tareas cotidianas en el ambito laboral, en el hogar que, de acuerdo
con Maglio et al. (2010) genera frustracion. En relacion con este ultimo sentimiento,
se puede analizar la teoria de la frustracidon-agresion postulada por Dollard y Miller
(1977) quienes mencionan que la agresién surge como causa de la frustracién; esto
es importante dado que el hostigamiento psicolégico es una forma de agresion,
(ha identificado Pifiuel y Zabala, 2001), pero también es una forma de estrés
laboral que se caracteriza porque no ocurre por causas relacionadas directamente
con el desempeno del trabajo o con su organizacién, sino con las relaciones
interpersonales, cuyo impacto negativo trae consecuencias en la salud mental
individual como trastornos adaptativos tales como:

a) Los relacionados con indicadores de ansiedad: trastorno por ansiedad
generalizada, trastorno adaptativo con ansiedad trastorno adaptativo con
estado de animo depresivo, trastorno adaptativo mixto con ansiedad y
estado de dnimo depresivo.

b) Los relacionados con el estrés: trastorno adaptativo con alteracidn mixta de
las emociones por estrés postraumatico y del comportamiento, trastorno
adaptativo no especificado.

Muchas de las manifestaciones psicosomaticas en el personal militar se
consideraban reacciones propias de la guerra. Cabe mencionar que a pesar de
encontrarse en un hospital, en condiciones aparentemente estables, las demandas
de las diferentes direcciones de la Sedena los tiempos, la carga de trabajo y el
trabajo imprevisto, asi como la disciplina que se prevé en las leyes y reglamentos
qgue son ejercidos mediante los castigos, ponen a la expectativa al soldado y en
estado de arousal (alerta).

Adicionalmente, se encuentra que existe una relaciéon entre violencia y los
trastornos psicosomaticos, disfunciones de suefio, trastornos gastrointestinales,
trastornos psiconeurdticos, trastornos de dolor e indicadores de depresién. Inmerso
en el entorno organizacional, refiriéndose al insuficiente sentido de pertenencia e
inestabilidad, éste se relaciond significativamente con el indicador de ansiedad.

Alrelacionar las variables sociodemograficas, de horas de trabajo al diay horas de
trabajo extras al dia, se encontrd que existe una relacidn significativamente positiva



con los factores propios de la actividad y la organizacion del tiempo de trabajo, lo
cual indica que, ante el aumento de la carga y duracion de la jornada laboral, asi
como la interferencia trabajo-familia, repercute en afecciones psicosomaticas. Por
otra parte, se obtuvo que el militar de sanidad experimenta interferencias entre
trabajo-familia, inestabilidad en la unidad donde presta sus servicios; y falta de
reconocimiento en el desempefio de su especialidad y la mala higiene del suefio en
un dia normal son menos.

Ha quedado demostrado en diferentes estudios de investigacidon que se puede
desarrollar un conflicto entre la vida laboral y personal de los trabajadores, que son
fuente de estrés y que junto con otros factores generan efectos adversos en la salud
integral, tal como menciona Caceres (2006).

Respecto al turno de trabajo, la violencia (acoso, hostigamientos/mobbing y
malos tratos) se asocio significativamente con jornadas nocturnas, turnos rolados
y 24x24 (guardias de policia militar en el servicio militar, enfermeria y personal,
en su mayoria, operativo con turnos rotativos), las cuales, se consideran jornadas
excesivas dentro de los factores de riesgo psicosocial.

Otra variable significativa es el nivel de puesto, por lo que resulté que los
colaboradores de puestos operativos presentan en mayor medida factores de riesgo
psicosocial asociados a condiciones inseguras y peligrosas, imposibilidad de influir
en las decisionesy control sobre su trabajo, concibiendo a su patrén con un liderazgo
negativo, mayor violencia laboral y menor reconocimiento del desempenio. Por otro
lado, en puestos de altos mandos (jefes), lo que mas influye de manera negativa en
ellos son las cargas de trabajo, ritmos acelerados, altas responsabilidades, asi como
las relaciones negativas que puedan existir entre sus colaboradores o un nulo trabajo
en equipo y mal trato, como lo sugiere Hirigoyen (2001). La NOM-035-STPS-2018
habla sobre los niveles en los que se encuentran los factores de riesgo psicosocial
por cada categoria y dominio. En esta investigacion se obtuvo que estos rangos se
encontraron dispersos en cuatro niveles: bajo, medio, alto y muy alto, resultando el
nivel alto y muy alto, los mas frecuentes dentro de la poblacién estudiada; siendo
la carga de trabajo como un riesgo psicosocial mayormente percibido dentro de los
trabajadores, ubicandose este factor dentro del nivel muy alto. Sin embargo, tanto
las categorias como los dominios evaluados se identificaron dentro de todos los
niveles —como se menciond anteriormente— por lo que se necesitardn acciones
para su prevencion e intervencién para cada uno de ellos, desde la difusién de la
politica de prevencién hasta la aplicacion de un programa preventivo para el factor
de riesgo psicosocial detectado seglin sea el caso de cada centro de trabajo.

Respecto a los resultados de la violencia laboral, estos confirman lo sefialado
por Pifiuel (2008), quien afirma que, desde el punto de vista psicoldgico, la victima
puede generar sintomas asociados al estrés postraumatico, que incapacitan y
lesionan psicolégicamente a las personas de manera grave, produciendo en ellas
depresidn, irritabilidad, ataques de célera o mal humor, tendencia al abuso de
sustancias psicoactivas y, en algunos casos, el suicidio.
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Haciendo énfasis en la falta de control sobre la carga de trabajo, recordando el
modelo demanda control de Karasek aplicado al medio militar, el personal militar
de sanidad se encuentra ante una alta demanda de la tarea, pero un bajo control
de ésta, las exigencias que se dan cotidianamente dentro de la doble funcién como
militar y como profesional de la salud, generan tensién; por tanto, al enfrentarse dia
con dia a un trabajo con alta tensidn, el militar de sanidad genera un riesgo mayor
de padecer enfermedades fisicas y mentales, algo que lo aleja de la posibilidad de
desarrollar nuevas habilidades y aprendizajes.

La institucidén castrense vive un momento de transformacion, donde adopta
nuevos valores y nuevas posturas relacionadas con el bienestar de su gente, y no
estd de mds concientizar sobre la importancia de la autonomia para la toma de
decisiones, en virtud de que el problema no es tanto lo que surge del trabajo en
si, sino de la falta de capacidad de control para resolver aquellas demandas (sobre
todo tratandose de especialistas en diferentes ramas de la salud), esto es a lo que
Karasek y Theorell (1990) se referian con autonomia.

Los resultados del estudio sobre el sentido de pertenencia coinciden con lo
sefialado por Brea (2014), quien sustenta que la necesidad de pertenencia se
relaciona con procesos cognitivos, patrones de indole emocional, actitudinal,
comportamental y bienestar, en general. No cabe duda de que sentirse parte de la
organizacion afecta la percepcion que se tiene de las demas personas y trae como
consecuencia emociones empaticas, es decir, reacciones emocionales positivas
como felicidad y bienestar, en general. De la misma manera, el no sentirse parte de
la organizacion puede traer como consecuencia tristeza, soledad y ansiedad. Maier
(1955) sefiala que se prepondera la ansiedad en la medida que los colaboradores
perciben su trabajo como inestable; esto forma parte de la amenaza.

En el estudio sobre sindrome de burnout, realizado en Argentina por Maglio
et al. (2010) y en consonancia con los resultados encontrados en este trabajo, se
encuentra que la mitad de los trabajadores en el sector de la salud frecuentemente
se sienten abatidos; algo que es clinicamente considerado como abulia, generando
disminucién en la respuesta y distorsion en los procesos perceptuales; del mismo
modo, consideran que este mismo numero de personas suelen presentar problemas
digestivos, e indicadores de ansiedad.

En otra investigacion realizada por la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS, 2012) se encontrd que el 58% de los enfermeros y el 60% de los especialistas
en medicina consideran que sus funciones y actividades son complejas y la carga de
trabajo (ritmos, intensidad y turnos) es alta. Con respecto a las caracteristicas de la
tarea, el 72% de los médicos y el 70% del personal de sanidad, tienen la percepcidn
de que se ven inmersos en situaciones de manera constante que con frecuencia
eleva su carga emocional; a su vez, el 62% de este mismo personal y el 57% de
los médicos refieren que tienen tareas que demandan una mayor carga fisica de
manera constante.



Finalmente es importante hacer énfasis en que, si bien existen demandas
psicoldgicas diferentes en el medio castrense —especificamente en el personal
militar de sanidad del Hospital Militar de Zona derivado de su doble funcién como
militares y como especialistas, y exigencias psicoldgicas que el trabajo implica para
estos individuo—, el control es un recurso indispensable para mantener la salud
fisica y mental de estos, en virtud de que el problema no es tanto la demanda que
surge del trabajo en si, sino de la falta de capacidad de control para resolver aquellas
demandas; pero también se requiere del desarrollo de habilidades, considerando
que éstas dotan al individuo de las oportunidades para tomar decisiones.

Por otra parte, hay que considerar que el equilibrio entre control y demandas
depende, seguin este modelo, de la organizacidn del trabajoy no de las caracteristicas
individuales del individuo. Si bien, la influencia del ambiente psicosocial de trabajo
es moderada por la respuesta del sujeto, se debe pensar en aquellas condiciones
que deben ser modificadas desde el lugar de trabajo.

Conclusiones

Las investigaciones realizadas sobre los RPST en el trabajo y los factores que los
generan se han desarrollado a partir de que surgid el interés sobre el tema, dentro
de instituciones civiles, tanto publica como privadas. Con la evolucién social que
ha acontecido en materia de Derechos Humanos, se ha ampliado la posibilidad
de investigar dentro de otro tipo de instituciones, donde el ejercicio excesivo
del control y poder se justifican como incuestionables y necesarios para su buen
funcionamiento.

El desarrollo humano representa la capacidad que individuos y organizaciones
poseen para expandir la gama de opciones que les permita gozar de una vida
sana y duradera, tener acceso al conocimiento, contar con los medios suficientes
y necesarios para vivir dignamente, y la posibilidad de participar en la vida de la
comunidad en los asuntos colectivos, sin embargo, esto va mas alla.

Es importante puntualizar que dentro de las organizaciones téxicas la posibilidad
de autorrealizacién se hace poco menos que imposible, por la serie de circunstancias
que frenan el sano desarrollo del individuo. Sin embargo, es importante reconocer
que hoy por hoy, y de acuerdo con los nuevos modelos organizacionales, hay
empresas que pretenden romper el paradigma de vender trabajos enajenantes en
contextos contaminados y buscan la certificacién de buenos empleadores, no sélo
porque brinden buenos salarios y excelentes prestaciones econdmicas, sino porque
generan ambientes sociales en los que la camaraderia, la amistad, el respeto, el
compromiso y el trabajo se combinan de una manera armoniosa, para obtener una
ganancia individuo-organizacién.
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Dada la importancia gubernamental que se le otorga al bienestar individual
y colectivo como parte del progreso hacia una vida digna y saludable, resulta
importante centrarse en los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, en las
consecuencias en la salud del individuo y en la seguridad del trabajador, que si bien
organizaciones como el ejército se rigen por leyes y reglamentos que establecen
pautas de conducta rigidas y establecidas para el cumplimiento del deber, se tiene
gue considerar la calidad de vida, y bienestar de los miembros que pertenecen a
los diferentes servicios, unidades e instalaciones militares (especialmente a los
médicos, enfermeras y personal médico de apoyo) y contener, afrontar o eliminar
enfermedades fisicas y psicolégicas que adquieren en la ejecucidn de su trabajo.

Finalmente, se considera que, si bien los factores psicosociales encontrados
en la estructura del trabajo y su naturaleza son determinantes para la salud y el
bienestar de los trabajadores, también se deben tener en cuenta, los factores
estratégicos de afrontamiento y los recursos resilientes de las personas, dado que
son elementos importantes que surgen del interior del contexto que generan los
factores de riesgo. Siguiendo el enfoque de la cuarta fuerza de la psicologia, la
orientacion a la concepcidén tedrica de Maslow y en funcién de haber encontrado
durante el proceso de investigacién, personas excepcionales que, a pesar de
las circunstancias toxicas en las que se encontraban, tenian una impresionante
capacidad de respuesta adaptativa; queda investigar a estas personas que salen
de los promedios, para conocer, comprender y modelar sus habilidades que son
una verdadera fortaleza espiritual que es digna de ser aprendida.
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Burnout se refiere a un fendmeno que
implica la presencia de alteraciones fisicas,
interpersonales, cognitivas y afectivas derivadas
de las caracteristicas de la jornada laboral y las
actividades realizadas; el personal de atencion
a victimas se encuentra en una constante
exposicion a situaciones de violencia, lo cual
implica una constante traumatizacién propia de
su actividad laboral. La presente investigacion
se centrd en evaluar la presencia del desgaste
ocupacional y los sintomas psicopatoldgicos
en el personal de atencion a Vvictimas,
mediante la aplicacion de dos instrumentos de
evaluacidon (Escala de Desgaste Ocupacional y
Cuestionario de evaluacion de sintomas 45),
donde participaron 64 sujetos con una media
de edad de 35, entre los cuales se encuentran
psicologos, abogados, policias, médicos; técnicos
y licenciados en trabajo social. Los resultados
indican la presencia de despersonalizacién en
el personal, aunado a malestares de cardacter
psicosomatico, la presencia de ideacién
paranoide, alteraciones del sueiio y ansiedad
fébica, aunado de diferencias estadisticamente
significativas entre hombres y mujeres, siendo
estas Ultimas aquellas que presentan una mayor
sintomatologia. Las diferencias se pueden
explicar con relacién a cuestiones de género,
caracteristicas laborales (jornada y antigiedad).

Palabras clave: Burnout, victimizacidn vicaria,
agotamiento, psicopatologia, estrés traumatico

Introduccion

Burnout refers to a phenomenon that implies
the presence of physical, interpersonal,
cognitive and affective alterations derived from
the characteristics of the working day and the
activities carried out; Victim care personnel are
constantly exposed to situations of violence,
which implies a constant traumatization typical
of their work activity. The present investigation
focused on evaluating the presence of
occupational burnout and psychopathological
symptoms in victim care personnel, through
the application of two evaluation instruments
(Occupational Burnout Scale and Symptom
Assessment Questionnaire 45), where 64
subjects participated with an average age of 35,
among whom are psychologists, lawyers, police
officers, doctors, technicians and graduates in
social work. The results indicate the presence
of depersonalization in the staff, adding
psychosomatic discomforts, the presence of
paranoid ideation, sleep disturbances and
phobic anxiety, adding statistically significant
differences between men and women, the last
ones being those with the greatest symptoms.
The differences can be explained in relation to
gender issues, job characteristics (working hours
and seniority).

Key words: Burnout, vicarious victimization,
fatigue, psychopathology, traumatic stress

La evaluacion y atencién a victimas supone el desarrollo de una serie de procesos
que de forma reiterada implican un impacto en la persona que lo lleva a cabo, lo cual
puede generar una serie de alteraciones en la forma en que el trabajador percibe el
medio en el que se desenvuelve. De acuerdo con Paniagua (2015), existen una serie
de afectaciones psicosociales entre las cuales se denota el deterioro emocional;
aunado a ello, el participar en un dmbito de trabajo estresante puede aumentar la

sintomatologia.



La presencia de alteraciones emocionales produce un elevado costo personal,
econdmico y social, siendo el primero aquel que tiende a afectar la capacidad de
funcionamiento que, junto con la exposicidon de situaciones traumdticos —que
en conjunto con las jornadas laborales de larga duracién y falta de contencion
emocional—, genera un desgaste fisico y mental.

Esteban, Reyes, Moreno, Torres y Gil (2008) sefialan que, del personal que
interviene en emergencias y desastres del Trastorno de Estrés Postraumatico (en lo
sucesivo TEPT) es uno de los mas frecuentes; de acuerdo con la Asociacion Americana
de Psiquiatria (APA, 2015) indica que éste se puede desarrollar cuando una persona
estd involucrada, de manera directa o indirecta, con un evento de amenaza de
muerte real, lesiones graves o violencia, caracterizdndose por la presencia de
sintomas de cardcter intrusivo como recuerdos recurrentes, suefos, flashbacks,
conductas recurrentes de evitacién, aunado a pensamientos de incapacidad sobre
si.

Esteben (et al. 2008) sefiala que los trastornos psiquiatricos personales, referidos
por los rescatistas, son de tipo ansioso-depresivos, lo cual genera una tendencia
a la vulnerabilidad a condiciones hostiles, estrés fisico y psiquico constante,
sintomatologia comorbidas comun con el TEPT. En concordancia, Gonzalez, Miguel-
Tobal, Cano vy lruarrizaga (2004) sefialan que el personal de atencidén presenta
alteraciones emocionales e inestabilidad, pese a ello, el entrenamiento y la
exposicidon parecen ser factores protectores que les permiten controlar el curso
sintomatico.

Por lo anterior, el analisis del estado emocional percibido en el trabajo, por parte
del profesional que atiende a victimas, puede permitir la creacién de programas
de intervencidn para evitar la revictimizacién y el TEPT vicario en los profesionales.

Metodologia

La presente investigacidn tiene como objetivo identificar la presencia de sintomas
psicopatolégicos y de desgaste ocupacional en el personal de atencién a victimas,
por lo que se trabajé con un disefio de investigacion cuantitativo de caracter
correlacional.

Objetivos

* Evaluar la presencia del desgaste ocupacional y los sintomas
psicopatoldgicos en el personal de atencién a victimas.

* Comparar el nivel de agotamiento, despersonalizacién, insatisfaccion al
logro, sintomas psicosomaticos y la presencia de sintomas psicopatoldgicos
en el personal de atencién a victimas (hombres y mujeres).

* Compararlapresenciade sintomas psicopatolédgicos y desgaste ocupacional
con relacidn a la antigliedad y jornada laboral en el personal de atencion
a victimas.
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Contextualizacion del fendmeno investigado

Kind, Eckert, Steinlin, Fegert y Schmid (2018) sefialan que la exposicion a la agresidn
verbal y fisica son desencadenadores de estrés e influyen en el desarrollo de
desgaste emocional, lo cual conlleva a que toda aquella persona que se encuentre
trabajando en o bajo situaciones de violencia tiende a presentar un desequilibrio en
la salud fisica, socioemocional y mental.

En concordancia, Ardn y Llanos (2004) refieren que el personal que trabaja
con victimas de violencia suele presentar sintomas psicoldgicos entre los cuales
se encuentran desmotivacién, decaimiento emocional, sensacién de vacio, baja
autoestima, focalizacién negativa y culpa. Es por ello por lo que el desarrollo de
mecanismos de evaluacién del Sindrome de Burnout y otros sintomas psicoldgicos
son necesarios para la prevencidon y prevision, a la par del mantenimiento de
mecanismos de eficiencia y eficacia en el trato a las victimas. En este sentido,
Deza y Vizcardo (2018) explican que las repercusiones en la salud integral de
los profesionales en atencién a victimas generan implicancias negativas en su
desempeiio laboral, su desarrollo interpersonal y en la calidad de la atencién.

Es asi como Moreno, Carmona, Blanco y Meda (2013) sefialan que el impacto
emocional y psicoldgico que sufren y experimentan los profesionales que atienden
a victimas, les coloca en una situacién de riesgo y, por tanto, en el contexto de
volverse victimas vicarias, la cual es definida como el efecto en el personal de
atencidon derivado de la empatia que muestran con relacién a la experiencia
traumatica del paciente que da como resultado un compromiso crénico empatico
con el superviviente y su trauma.

Ala parsefialan que en la actualidad no existe un modelo explicativo que permita
apresar la compleja interrelacién entre los diferentes fendmenos implicados en la
victimizacién vicaria y, por ende, en el conjunto de efectos psicoldgicos, cognitivos
e interpersonales que ocurren, sustentando de forma primordial factores como
la empatia, el comportamiento, la dificultad para distanciarse del trabajo y el
sentimiento de satisfaccion como ejes para experimentar un estrés traumatico
secundario.

Implicaciones del fenémeno investigado

La atencién a victimas es un proceso esencial en el desarrollo e imparticion de
justicia, toda vez que la Ley General de Victimas (2013) dice que toda persona
qgue haya sido perjudicada tiene derecho a un tratamiento especializado, a fin de
obtener una rehabilitacién fisica y psicolégica para lograr su reintegracién a la
sociedad. Es por ello que la atencién victimoldgica implica una serie de acciones
integrales cuyo objetivo es contener y disminuir los efectos de la victimizacién
a través de la asistencia multidisciplinaria, la cual debe ser proporcionada por
personal especializado con capacidad para brindar una cobertura amplia, calidez,
trato digno, sensibilidad y proteccidn efectiva de los derechos humanos (Comision
Nacional de los Derechos Humanos (CNDH, 2018).



Pese a la necesidad de un personal capacitado, no existen referencias claras de
la necesidad de mantener un perfil de autocuidado en el personal de atencién a
victimas, lo que produce una tendencia a menospreciar la presencia sintomatoldgica
experimentada. Moreno, Carmona, Blanco y Meda (2013) sefialan que los efectos
perjudiciales de la exposicidon secundaria a un evento traumatico son los mismos
o equivalentes a aquellos que experimentan las personas que vivieron el trauma.

Es asi que existe una necesidad imperante de establecer mecanismos de atencion
al personal de atencién a victimas, previa distincién del comportamiento referido
en relacién al tiempo, nivel de exposicién y caracteristicas del personal. De acuerdo
con Arén y Llanos (2004), existen tres caracteristicas del Sindrome de Agotamiento
Profesional (SAP) que remiten a la contaminacion tematica, la traumatizacién vicaria
y la traumatizacién de equipos, siendo esta ultima aquella que puede provocar
conflictos de violencia intergrupales, generando un entorno laboral poco saludable.

Por ello Dezay Vizcardo (2018) recalcan la necesidad de fomentar el autocuidado
como un mecanismo de fortalecimiento personal, lo cual inicia con la identificacion
de los niveles de riesgo en los trabajadores y el fomento y promocién de habitos de
salud para asi reducir los posibles efectos del SAP.

Método
Participantes

Se trabajo con una muestra de 64 participantes (30 hombres y 34 mujeres), cuya
edad oscila entre 20 y 57 afos, con una media de 35.16 + 8.27, de los cuales 38 son
casados. En cuanto a la escolaridad, 15 tiene un grado medio superior, 39 superior
y 10 posgrado. Dentro de las actividades que ejercen se encuentran psicélogos,
abogados, policias, médicos y técnicos y licenciados en Trabajo Social.

Instrumentos

Se aplicd la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO), creada por Uribe (2014), la
cual es una escala dedicada a evaluar el sindrome de Burnout en 130 reactivos
divididos en tres areas. La primera conformada por 30 reactivos con una escala de
respuesta tipo Likert de 6 opciones (desde Totalmente de acuerdo hasta totalmente
en desacuerdo) que evaltan los factores del SBO:

La escala cuenta con tres apartados, el primero referente a los factores de
Desgaste Ocupacional que son:

e Agotamiento: se refiere a la pérdida progresiva de energia, cansancio,
desgaste, fatiga.

e Despersonalizacion: se manifiesta por irritabilidad, actitudes negativas y
respuestas frias e impersonales hacia las personas.
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e Satisfaccion (insatisfaccion al logro): evalla las respuestas negativas hacia si
mismo y el trabajo; implica el evaluarse negativamente, y de forma especial
esa evaluacién negativa afecta a la habilidad en la realizacién del trabajo y
a la relacidn con las personas a las que atienden.

La segunda parte, conformada por 40 reactivos con respuesta tipo Likert de
6 opciones de respuesta que va desde nunca a siempre, evalla la presencia de
sintomas somaticos dividido en siete subescalas que incluyen:

* Trastornos de suefio, psicosexuales, gastrointestinales, neuréticos y dolor,
asi como dos indicadores: uno de ansiedad y otro de depresién.

La tercera parte estd formada por una ficha de identificacién con 35
cuestionamientos para identificar los datos generales relativos al trabajo, habitos,
pasatiempos y la presencia de enfermedades sobre el participante, la EDO validez
de contenido mediante interjueces y de constructo, desde 0.44 hasta 0.70 y de una
confiabilidad de Alfa de Cronbach desde 0.77 hasta 0.86.

El cuestionario de evaluacion de sintomas 45 (SA-45) fue elaborado,
originalmente, por Sandin y Chorot en 2008 a partir de la prueba SCL-90-R (escala
de 90 sintomas), y es un cuestionario de 45 oraciones que evalla los sintomas de
hostilidad, somatizacién, depresidn, obsesidén-compulsién, ansiedad, sensibilidad
interpersonal, ansiedad fdbica, ideacion paranoide y psicoticismo.

La escala se evalla a partir de una escala tipo Likert de cinco opciones de
respuesta (nada a siempre), en la que se le pide al participante que conteste cada
item, sefalando la frecuencia con la que experimenté en la Ultima semana cada uno
de los sintomas. En cuanto a la validez y la confiabilidad, se describe un Alpha total
de 0.96, mientras que, para sus factores, ronda entre 0.57 a 0.85.

Procedimiento

Para la obtencidon de datos se realizé la aplicaciéon de los instrumentos previo
consentimiento informado y anonimato de los participantes. La evaluacidon se
realizd de forma individual, garantizando asi la colaboracién voluntaria y de
confidencial. De forma posterior, se realizé la codificacién de los datos obtenidos y
se procedid al analisis mediante el paquete estadistico SPSS (Statistical Package of
the Social Science) versidn 25, donde se llevaron a cabo analisis exploratorios de los
datos descriptivos y de forma posterior la comparacién de medias mediante la t de
Student y correlaciones a través del coeficiente de Pearson.

Andlisis de datos

Se realizé un analisis mediante el programa SPSS version 25 (Statistical Package for
the Social Sciences), a través de estadistica descriptiva para ubicar las medias para
cada uno de los factores de los instrumentos, y de forma posterior se obtuvieron
los diagndsticos y niveles de acuerdo con los puntos de corte de cada uno de los



instrumentos. Se realizd un andlisis de comparaciéon de medias entre hombres y
mujeres mediante la t de Student, y para finalizar se realizaron correlaciones entre
los instrumentos y las variables de comparacion.

Resultados

Se llevé a cabo un andlisis descriptivo de las puntuaciones del Cuestionario de
Evaluacion de Sintomas 45, obteniendo las medias para cada uno de los factores
gue integran la escala, donde se observan puntuaciones superiores en la escala de
Ideacién Paranoide, seguida de Ansiedad y Somatizacién (ver tabla 1).

Tabla 1. Medias del Cuestionario de Evaluacion de Sintomas 45

Variable Minimo Maximo Media D.E.
Depresion 0 11 3.06 2.86
Hostilidad 0 13 2.71 3.23
Sensibilidad 0 10 2.87 2.84
Somatizacion 0 14 3.86 3.46
Ansiedad 0 13 3.87 3.19
Psicoticismo 0 8 1.06 1.72
Obsesion Compulsion 0 10 3.28 2.76
Ansiedad Fébica 0 17 2.01 3.55
Ideacion Paranoide 0 12 4.66 3.09
Escala de Evaluacién de Sintomas 0 90 27.41 20.87
45 Total

Fuente: elaboracion propia.

Posteriormente se clasificaron las puntuaciones tedricas basadas en las medias
en tres grandes grupos de aquellos cuyas puntuaciones pueden considerarse como
males (Ausente), las que se encuentran por arriba de la media (En riesgo) y altas
(Presente), observando una frecuencia mas alta para la ideacion paranoide, seguida
de la somatizacion y la ansiedad fébica (ver tabla 2).

Tabla 2. Frecuencia de sintomatologia del SA45

D H SE SO A P ocC AF IP SA45
Ausente 42 38 32 31 36 46 46 45 27 33
En riego 17 17 24 20 20 12 12 9 18 21
Presente 5 9 8 13 8 6 6 10 19 10

Fuente: elaboracién propia.

Nota: D: Depresion, H: Hostilidad, SE: Sensibilidad, SO: Somatizacién, A: Ansiedad, P:
Psicoticismo, OC: Obsesién Compulsion, AF: Ansiedad Fobica, IP: Ideacion Paranoide, SA45:
Escala de Evaluacion de Sintomas 45 Total.
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Para la EDO se obtuvieron las medias para cada uno de los cuatro factores y los
subdimensiones de los Factores Psicosomaticos (ver Tabla 3), dentro de los cuales
se observan medias superiores a uno solo para los dos primeros factores.

Tabla 3. Medias de la Escala de Desgaste Ocupacional

Minimo Maximo Media D.E.
Agotamiento .00 2.00 1.19 420
Despersonalizacion .78 2.44 1.78 271
Insatisfaccion al logro .00 1.92 42 456
Suefio .00 1.70 .61 411
Psicosexuales .00 2.71 71 .617
Gastrointestinales .00 1.60 .35 484
Psiconeurdticos .00 1.80 34 .366
Dolor .00 2.80 .93 .770
Indicador Ansiedad .00 3.00 .22 .603
Indicador Depresion .00 3.00 .23 .603
Factores Psicosomaticos .03 1.93 48 429

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto al proceso de diagndstico se realizd en primer momento la calificacién
mediante el Modelo de Leiter, el cual toma los valores de los primeros tres factores
obteniendo una mayoria de participantes con un desgaste ocupacional bajo “sano”
(58), seguidos por menos seis con un desgaste ocupacional regular “normal”.

De forma posterior, se realizo la clasificacién para cada factor de acuerdo con el
nivel donde se observan alteraciones respecto al sueio, con un total de 15 casos
resultantes arriba del promedio y dos casos para los indicadores de ansiedad y
depresién. Respecto a los Factores especificos de la Escala de Desgaste Ocupacional,
solo tres casos puntuaron arriba del promedio para la variable Despersonalizacion
(ver tabla 4).

Tabla 4. Clasificacion por factor de Desgaste Ocupacional

FL |F2 |F3 |F4 |F4a |F4b |Fac |F4ad |F4f |Fag
Muy alto 0 0 0 2 0 0 0 0 0
Alto 0 0 0 2 0 0 0 0 0
Arriba del término medio 0 0 0 11 0 0 0 1 1
Promedio 0 16 | O 0 2 5 1 7 0 0
Abajo del término medio 8 | 44 | 7 8 9 4 4 9 8 3
Bajo 53 1 49 | 16 24 17 21 26 55 5
Muy bajo 3 0 8 40 14 38 38 22 0 55
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Nota: F1: Agotamiento, F2: Despersonalizacion, F3: Insatisfaccion al logro, F4a: Suefio,
F4b: Psicosexuales, F4c: Gastrointestinales, F4d: Psiconeurdticos, F4e: Dolor, F4f: Indicador
Ansiedad, F4g: Indicador Depresion, F4: Factores Psicosomaticos.

Se realizaron comparaciones por sexo mediante la prueba t de Student, donde
se obtuvieron diferencias estadisticamente significativas para la escala SA-45 en las
variables depresidn, sensibilidad, ansiedad, obsesidon-compulsién, ansiedad fdébica
y la totalidad del instrumento, denotando puntuaciones mds altas en el caso de las
mujeres. Mientras en la EDO se obtuvo sélo una diferencia significativa en el caso de
la Despersonalizacién y todas las variables que integran los Factores Psicosomaticos
(ver tabla 5).

Tabla 5. Comparacidon de medias por sexo para las escalas SA-45 y EDO

Hombre Mujer t p
Media D.E. Media D.E.
Depresion 1.23 0.50 1.59 0.70 -2.30 0.03
Hostilidad 1.43 0.68 1.65 0.77 -1.17 0.25
Sensibilidad 1.43 0.63 1.79 0.73 -2.11 0.04
Somatizaciéon 1.53 0.73 1.88 0.81 -1.80 0.08
Ansiedad 1.23 0.43 1.85 0.78 -3.85 0.00
Psicoticismo 1.23 0.50 1.50 0.75 -1.65 0.10
Obsesion Compulsion 1.17 0.46 1.56 0.75 -2.49 0.02
Ansiedad Fébica 1.07 0.25 1.79 0.88 -4.37 0.00
Ideacion Paranoide 1.80 0.81 1.94 0.89 -0.66 0.51
SA45_TB 1.33 0.55 1.91 0.79 -3.35 0.00
Agotamiento 1.18 0.48 1.21 0.37 -0.29 0.77
Despersonalizacion 1.71 0.30 1.86 0.23 -2.31 0.02
Insatisfaccion al logro 0.44 0.49 0.40 0.43 0.36 0.72
Sueiio 0.47 0.38 0.74 0.41 -2.71 0.01
Psicosexuales 0.38 0.38 1.01 0.64 -4.78 0.00
Gastrointestinales 0.17 0.38 0.51 0.52 -2.96 0.00
Psiconeurdticos 0.19 0.24 0.48 0.41 -3.42 0.00
Dolor 0.59 0.65 1.23 0.75 -3.64 0.00
Indicador Ansiedad 0.00 0.00 0.41 0.78 -2.88 0.01
Indicador Depresion 0.00 0.00 0.41 0.78 -2.88 0.01
Factores Psicosomaticos 0.26 0.24 0.68 0.46 -4.56 0.00

Fuente: elaboracion propia.

De forma posterior se realizd una correlacidon de Pearson para identificar la
relacion entre los diversos factores encontrando relaciones de leves a moderadas
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entre la escala Factores Psicosomaticos y los factores del SA45, mientras que para
la EDO, en sus tres factores principales, sélo Agotamiento establecié puntajes leves
con Somatizacidn, Hostilidad, Ansiedad y SA45 (ver tabla 6).

Tabla 6. Correlaciones entre las escalas SA-45 y EDO

SA45 D H SE SO A P ocC AF P F1 F2 F3 F4
SA45 10| .79 | .69™ .84 77 817 | .61™ .60 T 7 3| -01] 01 .68
0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.6 | 0.6 0.0
D 10| 427 .64 .59™ 597 | 417 49 627 .57 0.1 00] 01 57"
0.1 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.3 10| 05 0.0
H 1.0 .59 .60 627 | .39™ 0.2 .29° .57 31 00| o0.0| .47"
0.0 0.0 0.0 0.0 0.1 0.0 0.0 0.0 09| 0.9 0.0
SE 1.0 .64 697 | .62™ .55 517 .56 02| 01| 01 .53
0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.2 04] 03 0.0
SO 1.0 697 | 367 427 497 407 | 377 01] -01 .59
0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 05| 05 0.0
A 1.0] 39" 467 557 497 | 41" | -01] -0.1 56"
0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 06| 04 0.0
P 1.0 .52 .29° 497 01| 01| 01 .26
0.0 0.0 0.0 0.6 05| 0.6 0.0
ocC 1.0 457 37" 0.1 00| 0.0| .43"
0.0 0.0 0.5 10| 0.7 0.0
AF 1.0 317 0.1 00| 00| .65™
0.0 0.2 09| 0.9 0.0
P 1.0 0.2 0.0] 0.2 .45™
0.1 08| 01 0.0
F1 1.0 01] 0.2 0.2
03] 0.2 0.1
F2 1.0| 0.0 0.1
0.9 0.4
F3 1.0 0.1
0.4
F4 1.0

Nota: D: Depresion, H: Hostilidad, SE: Sensibilidad, SO: Somatizacién, A: Ansiedad, P:
Psicoticismo, OC: Obsesién Compulsion, AF: Ansiedad Fobica, IP: Ideacion Paranoide, SA45:
Escala de Evaluacién de Sintomas 45 Total. F1: Agotamiento, F2: Despersonalizacion, F3:
Insatisfaccion al logro, F4: Factores Psicosomaticos.



Para finalizar el andlisis, se procedid a realizar una linea comparativa entre los
principales factores de la EDO y la puntuacién total del SA-45, con relacion al tiempo
de la jornada de trabajo y la antigliedad, donde puede observarse la presencia de
picos a los 3, 4, 15, 20, 30, 60 y 140 meses de trabajo, sefialando la presencia de los
sintomas marcados (3.0), posteriormente se observa una tendencia a la disminucion
(ver grafica 1).

Grafica 1. Grdfica de relacion de presencia de la sintomatologia psicopatoldgica
total por antigiiedad en meses

aog

SA 45

] 0 100 150 200 250 300

ANTIGUEDAD

Fuente: elaboracion propia.

Para el caso de los sintomas de Desgaste Ocupacional con relacion a la Antigiiedad
se observan, para el Agotamiento alos 25y 120 meses, la mayor intensidad percibida
de sintomas tendientes a reducirse a partir de ello hasta los 300 meses, donde se
observa el ascenso; mientras que para el caso de las Despersonalizacion se observa
la mayor elevacion a los tres meses, manteniéndose por debajo de dos (en riesgo)
la mayor parte del tiempo. Finalmente, para el caso de Insatisfaccién al logro, los
puntajes se mantienen por debajo de promedio (ver graficas 2, 3y 4).
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Grafica 2. Grdfica de relacion de presencia de agotamiento total por antigiiedad
en meses
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Fuente: elaboracion propia.

70 Grafica 3. Grdfica de relacion de presencia de despersonalizacion total por
antigiiedad en meses
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Grafica 4. Grdfica de relacion de presencia de insatisfaccion al logro total por
antigiiedad en meses
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Fuente: elaboracion propia.

Para el caso de la jornada laboral se observa la presencia de sintomas
psicopatoldgicos (SA45) a partir de la hora ocho, nueve y diez, con otro repunte a
la doceava hora para, de forma posterior, disminuir; mientras que para el caso de
los sintomas de Desgaste Ocupacional (EDO), para el Agotamiento se observa la
presencia a partir de la hora ocho, disminuyendo a partir de la doce hasta 24 donde
tiende a aumentar (ver graficas 5y 6).

Grafica 5. Grdfica de relacion de presencia de la sintomatologia psicopatoldgica por
jornada laboral en horas
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Fuente: elaboracion propia.
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Grafica 6. Grdfica de relacidon de presencia de agotamiento por jornada laboral en
horas
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Fuente: elaboracion propia.

Para el caso de la Despersonalizacién, los puntajes por encima de la media se
presentan en la hora ochoy la 24, tendiéndose a mantener por debajo del promedio
la mayor parte del tiempo; mientras que para la Insatisfaccién al logro se mantiene
inferior toda la jornada, mostrando la puntuacidon mas alta a las diez horas (ver
graficas 7y 8).
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Grafica 7. Grdfica de relacion de presencia de despersonalizacion por jornada
laboral en horas

250

200

1.50

Despersonalizacion

JORMNADA

Fuente: elaboracion propia.
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Grafica 8. Grdfica de relacion de presencia de insatisfaccion al logro por jornada
laboral en horas
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Fuente: elaboracion propia.
Discusion

El Desgaste Ocupacional es un sindrome de caracter profesional, considerado 73
como un conjunto de sintomas que implican el agotamiento, despersonalizacidn,
insatisfaccién del logro y factores psicosomaticos, derivados de la carga de trabajo,
cuyo impacto varia de acuerdo con las actividades que realizan los trabajadores. El
personal de atencidn a victimas experimenta una constante exposicidn a situaciones
de violencia directa y vicaria, lo que genera alteraciones dentro de su estado de
equilibrio socioemocional y fisica. De acuerdo con Ortega y Lopez (2004), éstas son
resultado de un afrontamiento basado en el control, la evitaciéon de pensamientos
y sentimientos negativos provocando su situacién de trabajo.

De acuerdo con los resultados obtenidos el personal de atencién a victimas
presenta sintomas de alteraciones cognitivas entre las que se encuentran ideacién
paranoide y la ansiedad fdébica, las cuales se presentan como una serie de
pensamientos relacionados a creencias persecutorias y de critica hacia su persona,
lo que conlleva una tendencia a la catastrofizacién respecto a su futuro generando
una serie de conductas evitativas ante las situaciones que se les presentan.

Respecto a la tendencia a la evitacién Partlak, Wilson y Aksoy (2017) la sefialan
como un mecanismo natural de afrontamiento poco deseable y sustentan la relacion
entre la despersonalizacion y el estrés postraumatico secundario; dimensién que,
de acuerdo con la muestra, se encuentra mas elevada con relacidon a los demas
factores; en este sentido, los resultados expresan la tendencia a denotar una
comunicacién inadecuada con los otros, asi como un aislamiento afecto, lo que
implica la falta de empatia.
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En concordancia con Deza y Vizcardo (2018), el SAP puede presentarse por
sintomas relacionados a aspectos emocionales que implican a nivel emocional
ansiedad, desesperanza, irritabilidad y depresion; es asi que los hallazgos de la
investigacion seialan la presencia de sensibilidad, somatizacion y ansiedad, siendo
el primero aquel que conlleva que los participantes tiendan a percibir los estimulos
como amenazantes, generando asi distorsiones, que al no poder ser expresados y
encontrarse ante aspectos de tensidn lleva a desarrollar ideas ansiosas y sintomas
somaticos, restringiendo la capacidad para actuar de forma asertiva. En este
sentido, Deza y Vizcardo (2018) sefialan que la Despersonalizacidn es provocada
por la sensacién de agotamiento, como una forma de autoproteccidn hacia los
sentimientos de indefension, impotencia y desesperanza emocional, generando asi
insensibilidad, actitudes negativas e indiferencia hacia las situaciones.

Respecto a los Factores Psicosomaticos se observa una presencia de mayores
alteraciones con respecto al suefo, lo cual aunado con los sintomas de ansiedad
e ideacién paranoide son provocados por la sobreidentificacién con la victima. Al
respecto, Bride (2007) menciona que algunos sintomas del estrés postraumatico
secundario involucran pensamientos intrusivos, recuerdos traumaticos, pesadillas
relacionadas con el trauma de la victima, los cuales perturban la calidad del dormir
provocando insomnio e hipervigilancia, lo cual puede derivar en la presencia de
fatiga, dificultades de concentracion e irritabilidad crénica. A la par, de acuerdo con
la presencia de sintomas psicopatoldgicos, los participantes tienden a presentar
ideacion paranoide producto de las historias y experiencias que conlleva su trabajo.

Con respecto a la temporalidad, los resultados sefialan una mayor presencia
sintomatica en los primeros afios laborales, seguidos en la mayoria de los casos
por procesos de adaptacién y un aumento a partir de los 20 afios laborales. En
comparacion con el estudio de Shahar, Asher y Ben (2018), ellas sefialan que la edad
permite desarrollar estrategias de afrontamiento derivadas de las experiencias
de vida, lo cual permite explicar el proceso de adaptacién, pero contradice el
repunte en el personal con mayor antigliedad, lo que quiza podria ser explicado
por el nivel de agotamiento que los sujetos pueden presentar derivado de los
procesos de envejecimiento. De acuerdo con Selye (como cité Galvez, Martinez y
Martinez, 2015), las frases del estrés incluyen una fase de alarma, de adaptacion y
agotamiento, lo cual es concordante con los niveles presentes en los participantes,
los cuales muestran que éstos desarrollan medidas defensivas para equilibrarse
hasta llegar al desequilibrio.

Para el caso de las jornadas laborales, se observa una tendencia a la variabilidad
dentro de las primeras horas laborales, presentando después de la décima una
tendencia al aumento sintomatico sin cambios abruptos, la cual disminuye con el
paso del tiempo y que en jornadas mayores a 24 horas tiende a repuntar; generando
asi procesos de desgaste y tensidn que, en procesos de acumulacién, origina la
presencia de agotamiento, despersonalizacidn e insatisfaccion. Al respecto Ortega
y Lopez (2004) sugieren que debe de limitarse el nimero de horas de trabajo e
interaccién con victimas, asi como buscar la adecuada planificacién de horarios
flexibles para la mejora del servicio.



Con respecto a las diferencias por sexo, se observa una preponderancia de
la sintomatologia en mujeres resaltando la ansiedad, ansiedad fébica, obsesion-
compulsion, sensibilidad y depresiéon en comparacién a los hombres. Gardufio y
Marquez (1995) sefialan una tendencia en las mujeres a presentar un mayor nimero
de sintomas fisicos y alteraciones emocionales, derivado de las diversas tareas que
ejercen a nivel social, lo cual puede ser caracterizado por el sindrome del estrés
femenino, el cual contempla una serie de malestares, dolencias somaticas y efectos
negativos en el envejecimiento.

De acuerdo con lo anterior, las caracteristicas y mecanismos de afrontamiento
entre hombres y mujeres parecen tener implicaciones diversas derivadas de las
diferencias de género. Al respecto, Deza y Vizcardo (2018) sefialan como uno de
los aspectos generadores de tensiones externas a la exposicién de historias de
violencia, donde las mujeres estan involucradas en situaciones de abuso, lo cual
pudiese ser una caracteristica que fomenta en las trabajadoras la tendencia a la
identificacién derivada de la relacién empatica y, por ende, la victimizacién vicaria.

Al respecto, Moreno et al., (2013) sefialan que el personal de atencion y los
cuidadores deben tener la capacidad de ser empaticos con los pacientes o victimas
en relacion con el hecho negativo, sin embargo, dicho proceso de transferencia de
la sintomatologia traumadtica provoca la reexperimentacién del evento traumatico,
tener pensamientos intrusivos, evitar los recuerdos sobre el evento traumadtico y
problemas de suefio.

De tal forma que el Desgaste Ocupacional parece ser un fendmeno presente
en el personal de atencién a victimas, el cual presenta un efecto de adaptabilidad
por parte del personal en virtud de la constante exposicion, desarrollando procesos
de despersonalizacion que fomentan el desapego al malestar presente en la
victima y a la propia sintomatologia, generando un proceso distanciamiento entre
su estabilidad y su desempefio laboral. En tal sentido, los resultados presentados
no son generalizables y pueden ser sdlo aplicables a la muestra, aunado a que es
necesario analizar la presencia de otros factores como la experimentacién directa
de hechos traumaticos, especificidad del trabajo con victimas y nivel de exposicidn,
aunada de otros factores sociodemograficos. Sin embargo, debe rescatarse la
necesidad de realizar evaluaciones constantes en el personal para disminuir el
riesgo de presentar Burnout y evitar la revictimizacion.

Es por ello necesario el establecer programas de intervencidon continuos, donde
se desarrollen estrategias de supervisién de casos, para permitir el andlisis de la
practica profesional, al tiempo en que se desarrollan estrategias de trabajo a partir
del debriefing psicolégico, a la par de un tratamiento psicoldgico en caso de que se
requiera al personal, a fin de disminuir las consecuencias sobre su funcionalidad y
evitar los procesos de adaptabilidad que alo largo pueden desarrollar sintomatologia
de caracter somatico.
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Conclusiones

Los resultados del presente estudio sefalan la presencia de sintomas de
despersonalizacién y alteraciones psicosomaticas sobre el suefio en el personal
de atencidn a victimas. A la par, se sefiala un proceso de estabilizacién de la
sintomatologia posiblemente derivada del proceso de evitacidon e insensibilidad
provocadas por el embotamiento y agotamiento afectivo.

Con respecto a la sintomatologia psicopatoldgica, el personal de atencién
presenta sintomas de ideacién paranoide, ansiedad fébica, somatizacién y
hostilidad, denotando una preponderancia en la sintomatologia en mujeres y en
personal con una menor antigiiedad y con una jornada laboral mayor a diez horas.

Es necesario establecer programas de prevencién del SAP y otros sintomas
psicopatoldgicos, a fin de desarrollar una atencién eficaz a las victimas y disminuir
la probabilidad de perjudicar a los profesionales que estdn en contacto con ellas.
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El papel del profesor universitario en la sociedad
actual esta inmerso en cambios vertiginosos
derivados de politicas publicas, condiciones
sociales y tecnolégicas, donde él no los controla
directamente, tal situacién provoca estados
emocionales que pueden afectar su labor, como
es el caso del sindrome de Burnout. Se realizé
una investigacion con enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental transeccional, de alcance
correlacional. El objetivo de investigacion fue
analizar el nivel del sindrome de Burnout en
docentes universitarios de América Latina. La
poblacién estuvo compuesta por 122 profesores
de nivel universitario, de instituciones publicas
y privadas. La recolecciéon de la informacion
se realizé en febrero del 2023. Se utilizé una
tropicalizacion del instrumento propuesto por
Martinez y Palos (2023) con 76 items en escala de
Likert de 5 puntos. Las hipdtesis de investigacion
hacen referencia a la correlacién entre el nivel de
Burnoutylosfactores sociodemograficos: género,
pais de origen, edad, nivel de estudios, tipo de
institucion donde labora, puesto, antigliedad,
numero de empleos actualmente. Los principales
hallazgos mostraron que el 75.41% mostré un
nivel alto del sindrome de Burnout y el 24.59%
un nivel medio de Burnout. No se encontrd
correlacién estadistica significativa con ninguno
de los factores sociodemograficos estudiados.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, factores
sociodemograficos, docentes universitarios.

Introduccion

The role of the University professor in today’s
society is immersed in vertiginous changes
from public policies, social and technological
conditions, where he doesn’t have direct
control. This situation produces emotional
states that can affect their work, as in the case
of Burnout syndrome. An investigation with a
quantitative approach, of a transectional non-
experimental design, of a correlational scope
was carried out. The aim of the research was
to investigate the level of Burnout syndrome
in university professors of Latin America.
The population consisted of 122 university
professors, from public and private institutions.
Data collection was carried out in February 2023.
A tropicalization of the instrument proposed
by Martinez and Palos (2023) with 76 items on
a 5-point Likert scale was used. The research
hypotheses refer to the correlation between the
level of Burnout and sociodemographic factors:
gender, country of origin, age, educational level,
type of institution where working, position,
seniority at work, number of current jobs. Main
findings were that 75.41% showed a high level of
Burnout syndrome and 24.59% a medium level.
No significant statistical correlation was found
with any of the sociodemographic factors under
study.

Keywords:Burnoutsyndrome, sociodemographic
factors, university professors.

Garantizar una educacién de calidad es la base para mejorar la vida de las personas
y el desarrollo sostenible (CEPAL, 2018), por lo que el rol del profesor universitario
es primordial, ya que no sélo tienen la responsabilidad de desarrollar buenos
profesionales, sino también de formar lideres capaces de enfrentar los desafios
del mundo actual. Por lo tanto, es importante que los profesores cuenten con las
habilidades, conocimientos y valores necesarios para desempefiarse de manera



efectiva. La pandemia por COVID-19, generd un cambio en la visién del rol del
profesor universitario, que ha tenido que adaptarse rdpidamente a nuevas formas
de ensefianza donde se ha destacado la importancia de la flexibilidad, adaptabilidad
y el desarrollo de habilidades tecnolégicas. Esto ha llevado a poner especial atencién
a la salud mental de los docentes y estudiantes.

El profesor universitario actualmente enfrenta las expectativas de una cultura
educativa demandante y competitiva, donde se espera que sea lo suficientemente
preparado para impartir su catedra, participar en comités, generar publicaciones,
gestionar proyectos, realizar actividades de tutoria y solucién de conflictos,
participar como jurado evaluador, asesorar tesis, entre otras actividades que debe
cumplir en un plazo determinado. Aunado a ello, en ocasiones se enfrenta a la falta
de apoyos materiales, de equipamiento y capacitacién por parte de las instituciones
educativas, conduciendo a situaciones como lo sefialan Ramirez y Jamanca (2020):
“aprendemos cometiendo errores que nosotros, y en cierta medida nuestros
estudiantes, terminamos pagando directa o indirectamente” (p. 80). Si bien ser
profesor en una universidad es satisfactorio también a menudo se convierte en un
trabajo estresante y poco motivador.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde elafio 2015, yaargumentaba
que dentro de la agenda vinculada al trabajo docente, se debia considerar el
sindrome de burnout (ILO, 2015), puesto que la labor docente frecuentemente es
poco reconocida, la paga no siempre corresponde al nivel de desempefio, ademas
el entorno laboral es afectado por ajustes y medidas de austeridad mal disefiadas.
Estas situaciones afectan la salud psicoldgica y fisica del profesorado.

De acuerdo con Gullop (2022), el 35% de los maestros en E.U. presentan burnout.
Brito menciona que en México, en 2018, se realizd una investigacion sobre Burnout
en docentes mexicanos, encontrando que en una universidad mexicana del norte del
pais, los docentes mostraron agotamientoy cinismo, producto del burnout en niveles
medio-altos, sin embargo, esto no tuvo afectacién en su desempefio (Brito,2018).
Sokal, et al. (2021) reportan que 1,327 docentes canadienses presentaron burnout
con sintomas de agotamiento y cinismo, estos correlacionaron negativamente con
la eficiencia del docente.

Gaspar (2021) sefala que la Organizacion Mundial de la Salud considera el
sindrome de burnout como una enfermedad asociada al empleo o desempleo a
partir del 2022, asimismo, este autor reporté que Espafia, en el 2019, era el tercer
pais europeo con padecimiento de Burnout en el 60% de trabajadores, donde el
gremio de los profesores, durante el periodo de la pandemia por COVID-19, sufrié
un nivel de estrés emocional elevado, afectando su desempefio tanto en la relacién
profesor-alumno como en la calidad de la imparticién de clases, manifestando
cansancio, irritabilidad y falta de motivacién.

Elaportedelapresenteinvestigacidoneslamediciondelosdatossociodemograficos
y el nivel del Sindrome de Burnout en los docentes universitarios de América Latina,
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ya que, en general, son escasos los reportes de estudios que consideran la relacién
entre estas variables.

El contenido de la informacidn se organizé de la siguiente forma: en el primer
apartado se presenta el contexto tedrico del tema; a continuacion se describe la
metodologia utilizada para el andlisis de los resultados, posteriormente se dan a
conocer los resultados obtenidos, primeramente la informacidn descriptiva, seguida
del resultado de la prueba de hipétesis; finalmente se comparte la discusion y
conclusiones de la investigacion.

Contexto teodrico

La palabra Burnout fue utilizada, por primera vez, en 1976 por la psicdloga social
Christina Maslach, asi lo menciona Baldedn-Davila, Janampa-Lépez, Rivera-Lucas
y Santivafiez-Meza (2023). Ella estudiaba las emociones de las personas que
desempenaban trabajos que requerian brindar servicio de ayuda a otras personas,
como: médicos, enfermeras, policias, profesores, trabajadores sociales, entre otros.
Identificé en el desempefio de estos grupos de personas, la presencia de factores
como, pérdida de responsabilidad, desinterés al realizar su trabajo, cansancio
emocional que se incrementa a medida que el individuo agota sus recursos
emocionales y siente que ya no puede ayudar al otro, lo que la condujo a investigar
el fendmeno. El sindrome de Burnout se aborda desde diferentes constructos,
considerando “la resiliencia, el compromiso laboral, la depresidn, la autoeficacia,
la calidad educativa y otras variables personales y profesionales” (p. 1809).
Adicionalmente, los profesores pueden presentar niveles altos de autoexigencia,
para cumplir con los compromisos y la calidad esperada en su desempeiio.

Leka, Stavroula y Jain (2018), de la Organizacién Mundial de la Salud, definen
el sindrome de burnout como “un estado de agotamiento fisico, emocional y
mental causado por largos periodos de tiempo en situaciones laborales que son
emocionalmente exigentes”(p.11). Otro factor detonante, es un entorno laboral
estresante, donde prelavezca el acoso, hostigamiento, violencia y los riesgos
psicosociales como: cargas y ritmos de trabajo excesivos, horarios inflexibles,
poca influencia en la toma de decisiones, entorno y equipo inadecuado, cultura
organizacional donde se percibe el incumplimiento de las expectativas laborales,
ambigliedad en los roles organizacionales, estancamiento en el desarrollo
profesional y dificultad para conciilar la vida familiar y laboral.

El sindrome de burnout, de acuerdo con Baldedn-Davila (et al., 2023), se
considera como un trastorno psicolégico relacionado con el trabajo, y que se
caracteriza por un agotamiento emocional, despersonalizacién y una disminucion
de la realizacién personal. Se produce como resultado de la exposicidn prolongada
al estrés laboral crénico. Estos autores establecen diferentes variables que inciden
como factores de riesgo: “variables individuales: sexo, edad, estado civil, nivel
educativo, composicién familiar, habilidades sociales, estilos de estrés, tolerancia al
fracaso. Variables sociales: intra y extra laborales, escaso apoyo social, multiplicidad



de tareas, espacios inadecuados, falta de tiempo, salario insuficiente, clima
organizacional” (p. 1,813).

Martin (2020) define el sindrome de burnout como sindrome de desgaste
profesional o sindrome del trabajador quemado. Entre la sintomatologia que se
presenta hay: problemas para dormir, sintomas somaticos, desconfianza hacia
los comparieros de trabajo, consumo excesivo de estimulantes, incapacidad para
concentrarse, entre otros. “Cuando decimos que un profesional esta quemado, debe
reflejar el hecho de que una situacidn (laboral, familiar o social) le ha sobrepasado,
agotando su capacidad de reaccidon de manera adaptiva” (Lovo, 2021, p. 112).

Las causas del sindrome por quemarse en el trabajo o burnout son
multifactoriales.El INEGI (2021) sefiala ciertos factores desencadenantes como:
un ambiente laboral donde prevalece la ausencia de recursos y la falta de apoyo
para realizar las actividades, malas relaciones interpersonales entre comparieros,
alto nivel de autoexigencia (conflicto para cumplir con las expectativas del rol
asignado) y cargas de trabajo inequitativas. “Las personas presentan tres sintomas:
(1) Sentimientos de falta de energia o agotamiento. (2) Aumento de desinterés,
sentimientos negativos o cinicos con respecto al trabajo. (3) Eficacia profesional
reducida. Hay que considerar que la aparicion de los sintomas es progresiva.” (p. 4)

De lo anterior se desprende la importancia de conocer la relaciéon del sindrome
de burnout con factores sociodemograficos como: género, pais de origen, edad,
nivel de estudios, tipo de institucion donde labora, puesto, antigliedad, numero
de empleos actualmente, para plantear estrategias de intervencién. El Burnout se
presenta con mayor incidencia en el personal que trabaja prestando ayuda y que se
encuentran en constante contacto con grupos de personas (médicos, enfermeras,
trabajadores sociales, profesores, policias), con cargas excesivas de trabajo en un
tiempo insuficiente para realizarlas y con agotamiento emocional, asi lo expresa
Graue, Alvarez y Sanchez (2007). Por otro lado, Garcia, Ferndndez y Portero
(2020) argumentan que los docentes universitarios son un grupo de alto riesgo
para manifestarlo, porque ademas de la docencia llevan a cabo tareas simultaneas
como la investigacion y la gestion. Como se puede ver, los riesgos psicosociales
estdn asociados a la presencia del sindrome de burnout, por lo tanto, representa
un desafio el poder identificar el grado de correlacién entre los diversos factores y
la magnitud del sindrome, a fin de evitarle a los docentes universitarios problemas
de salud, bajo desempefio, ausencias laborales, un clima de trabajo hostil y falta de
atenciodn a los estudiantes, entre otras repercusiones.

La mayoria de las investigaciones que miden el sindrome de burnout en el
profesorado universitario, utilizan como instrumento de medicidn el cuestionario
Inventario de Burnout de Maslach (MBI), como bien lo sefiala Rojas-Solis, Totolhua-
Reyes y Rodriguez-Vasquez (2021). Adicionalmente, se encontraron investigaciones
de factores sociodemograficos, como en Arias, Huamani y Ceballos (2019), quienes,
en la investigacion realizada a 413 profesores en Arequipa, Perd, no encontraron
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diferencias significativas entre el nivel de Burnout y el tipo de institucion en la que
trabaja el profesor. Otra de las investigaciones es la de Suarez y Martin (2019), que
investigaron a 304 docentes universitarios de Gran Canaria, Espafia. Utilizando un
cuestionario sociodemografico, con los datos: edad, sexo, area de conocimiento,
categoria profesional, afios de ejercicio en la docencia universitaria, ademas del
Inventario de Maslach; sus hallazgos reportan diferencia en el nivel del sindrome
de burnout de acuerdo al género (las mujeres presentaron un nivel mas elevado)
y los anos de ejercio. En cambio, no encontraron correlacion con la edad y el nivel
de burnout.

Garcia, Fernandez y Portero (2020) realizaron un estudio a 42 docentes
universitarios en Cérdoba, Espafia, utilzando el Inventario de Burnout de Maslach,
junto con informacién de variables sociodemograficas como: sexo, estado civil,
edad, tipo de puesto, horas diarias de trabajo, afios de antigliedad, nimero de
estudiantes que atiende, entre otros. Encontraron un nivel bajo de burnout y no
encontraron relacién con las caracteristicas sociodemograficas y laborales.

Metodologia

Las diferencias entre los resultados de las fuentes consultadas llevaron al interés por
la realizacion de esta investigacion. Se utilizd un enfoque cuantitativo, con disefio
no experimental transeccional, de alcance correlacional. El objetivo de investigacidon
fue analizar el nivel del sindrome de burnout en docentes universitarios de
América Latina. La pregunta de investigacion que se plantea es: ¢Cudl es el nivel
del sindrome de burnout en docentes universitarios de Ameérica Latina? Las
hipdtesis de investigacion, son Hi : El nivel de burnout esta correlacionado con
el género. Hi,: El nivel de burnout esta correlacionado con el pais de origen. Hi.:
El nivel de burnout esta correlacionado con la edad. Hi,: El nivel de burnout esta
correlacionado con el nivel de estudios. Hi_: El nivel de burnout esta correlacionado
con el tipo de institucion donde labora. Hi : El nivel de burnout esta correlacionado
con el puesto. Hi.: El nivel de burnout esta correlacionado con la antigiiedad en el
puesto. Hi,: El nivel de burnout esta correlacionado con el nimero de empleos que
tiene actualmente.

La poblacion fue de profesores de nivel universitario; la muestra fue no
probabilistica por conveniencia; estuvo compuesta por 122 profesores universitarios,
de instituciones publicas y privadas en algunos paises de Latinoamérica. La
recoleccién de la informacidn se realizé en febrero del 2023.

El referente tedrico del instrumento de medicién es el propuesto por Leithwood
(et al., 1999), citado en Vandenberghe y Huberman (2010), que se sustenta en
el modelo de comprensién y prevencién del Burnout en docentes, enfocado en
el liderazgo transformacional en la escuela (que incluye los valores, objetivos,
expectativas, estimulos y la cultura laboral), en factores de apoyo organizacional
(considera la exigencia del trabajo, el apoyo de los compafieros, el apoyo de la
organizacion) y factores personales (toma en cuenta las metas personales, la
creencia de la propia capacidad, creencia de contexto y la excitacion emocional).



El instrumento utilizado fue disenado por el cuerpo académico de la Universidad
Tecnoldgica de Torredn, en conjunto con la Universidad Politécnica de San Luis Potosi,
por las doctoras Martinez y Palos (2023); consta de 76 items con escala Likert de 5
puntos;estadivididoentressecciones, laprimerasonlosfactores sociodemograficos:
género, pais de origen, edad, nivel de estudios, tipo de institucién donde labora,
puesto, antigliedad, nimero de empleos actualmente. La segunda consta de tres
preguntas sobre el diagndstico econdmico durante la pandemia por COVID-19 y
la Ultima comprende las dimensiones: liderazgo, factores organizacionales, metas
personales, creencias de capacidad, creencias del contexto, proceso de excitacién
emocional y sindrome de burnout. Para este trabajo, se presentan los resultados
solo de la primera parte. El formulario se disefid en Google Forms, para ser aplicado
via correo electrénico; la participacion fue voluntaria, previo consentimiento,
asegurando el anonimato y la confidencialidad de la informacion.

En el procedimiento para el andlisis de los datos, se utilizé la estadistica
descriptiva en el tratamiento de los datos sociodemograficos, como la media de
edad y antigliedad. Se recurrid a la estadistica inferencial, para determinar la
normalidad de los datos y para la prueba de hipétesis. El analisis de la normalidad se
realizd mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra era mayor
a 50 casos, como lo sefiala Flores y Flores (2021). En la prueba de las hipdtesis de
correlacidn, se recurrié a la prueba Rho de Spearman, al encontrar que los datos
no provenian de una distribucién normal, como lo sefialan Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018). El analisis de la informacién se realizé con el software estadistico
SPSS versidn 21.

Para determinar el nivel del sindrome de burnout, se utilizdé un nivel bajo, medio
y alto. El calculd se tomd de la suma de las puntuaciones de los items que miden esa
dimensién. Los valores de referencia que se utilizaron se encuentran en la tabla 1.

Tabla 1. Nivel del sindrome de burnout

Nivel Valores de referencia
Bajo 0-16
Medio 17-24
Alto 25-40

Fuente: elaboracion propia.
Resultados

Se presentan los resultados obtenidos en el siguiente orden: primeramente,
las pruebas estadisticas de fiabilidad del instrumento, enseguida la prueba de
normalidad de los datos y la descripcion de la informacién sociodemografica,
finalmente, la prueba de comprobacién de hipétesis.

Para la prueba de fiabilidad del instrumento, se obtuvo un Alfa de Cronbach
0=0.954, indicando que la consistencia interna del instrumento es alta, por lo que el
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nivel de covarianza entre los items es aceptable de acuerdo a Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Prueba de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.954 74

Fuente: elaboracion propia.

En la prueba de normalidad de los datos, se obtuvo un nivel de significancia
a=0.00, por lo tanto, p-valor es menor a 0.05, lo que sefiala que los datos no
provienen de una distribucién normal, ver la tabla 3.

Tabla 3. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnova
Estadistico gl Sig.

Nivel Burnout Escalas 0.468 121 0.000
Pais 0.506 121 0.000
Género 0.402 121 0.000
Edad 0.073 121 0.176
Nivel de estudio 0.326 121 0.000
Tipo institucion donde labora 0.437 121 0.000
Empleos 0.351 121 0.000
actuales

Puesto 0.387 121 0.000
Antigliedad 0.157 121 0.000
a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracién propia.

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos y la prueba de hipdtesis
para cada uno de los factores sociodemograficos: género, pais de origen, edad,
nivel de estudios, tipo de institucion donde labora, puesto, antigliedad, nimero de
empleos actualmente.

De los 122 sujetos de estudio, el 62.30% fueron mujeres y 37.70%, hombres,
como se puede ver en la grafica 1.



Grafica 1. Género
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Fuente: elaboracion propia.

Respecto a la hipotesis de investigacion Hi: El nivel de burnout esta
correlacionado con el género, se rechaza la hipdtesis de investigacidn. La prueba
arrojé un p-valor >0.05 a=0.573, por lo tanto, no existe correlacidn entre el género
y el nivel de Burnout (ver la tabla 4).

Tabla 4. Prueba de hipdtesis género

Nivel Burnout Escalas

Rho de Spearman Nivel Burnout Esca- Coeficiente de correlacion 1.000
las
Sig. (bilateral)
N 122
Género Coeficiente de correlacion -0.052
Sig. (bilateral) 0.573
N 122

Fuente: elaboracion propia.

Respecto al dato del pais, donde vive el 88.43% en México; 4.96%, en Colombia;
4.13%, en Per(; 0.83%, en Honduras, Cuba y EE.UU., respectivamente (ver en la
gréfica 2).
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Grafica 2. Pais de origen

Porcentaje
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Fuente: elaboracion propia.

En la prueba de hipétesis se obtuvo un p-valor >0.05 a=0.648, por lo que
se rechaza la hipdtesis de investigacion que sefiala Hi,: El nivel de burnout esta
correlacionado con el pais de origen. Se confirma que no hay correlacién entre las
variables (ver la tabla 5).

Tabla 5. Prueba de hipdtesis pais donde labora

Nivel Burnout

Escalas
Rho de Spearman Nivel Burnout Escalas Coeficiente de correlaciéon 1.000
Sig. (bilateral)
N 122
Pais Coeficiente de correlacién -0.042
Sig. (bilateral) 0.648
N 121

Fuente: elaboracion propia.

La grafica 3 muestra que la media de la edad de los encuestados es de 47.52
afios, con una Desviacion Estandar(DE)= 8.87.



Grafica 3. Edad

Histograma
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Fuente: elaboracion propia.

La tabla 6 muestra el nivel de significancia > 0.05 a=0.682; se establece que no
existe correlacidn entre la edad y el nivel de burnout, por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis de investigacion Hi,: El nivel de burnout esta correlacionado con la edad.

Tabla 6. Prueba de hipdtesis para edad

Nivel
Burnout
Escalas Edad

Rho de Spearman  Nivel Burnout Escalas  Coeficiente de correlacion 1.000 -0.038
Sig. (bilateral) 0.681
N 122 122
Edad Coeficiente de correlacién -0.038 1.000

Sig. (bilateral) 0.681
N 122 122

Fuente: elaboracion propia.

Se encontré que el 50.82% de los sujetos analizados cuenta con estudios de
doctorado; 50.8 % tienen nivel doctorado; 41.80% con maestria, y sélo el 7.38%
tiene nivel licenciatura, como se puede ver en la grafica 4.
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Grafica 4. Nivel de estudios
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Fuente: elaboracion propia.
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La hipdtesis de investigacion sefiala Hi,: El nivel de burnout esta correlacionado
con el nivel de estudios; la prueba arrojé una significancia > 0.05 a=0.103; se

rechaza la hipdtesis de investigacidn, por lo tanto, no existe correlacidn entre nivel

de burnout y el nivel de estudios, como se muestra en la tabla 7.
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Tabla 7. Prueba de hipdtesis para nivel de estudios

Nivel

Burnout

Escalas
Rho de Spearman  Nivel Burnout Escalas  Coeficiente de correlacién 1.000

Sig. (bilateral)

N 122
Nivel de estudio Coeficiente de correlacién -0.148
Sig. (bilateral) 0.103
N 122

Nivel de
estudio

-0.148

0.103

122
1.000

122

Fuente: elaboracion propia.

publicas y privadas.
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En la grafica 5, se observa que el 72.13% de los encuestados labora en
instituciones publicas; el 16.39%, en instituciones privadas y el 11.48%, tanto en



Grafica 5. Tipo de institucion donde labora

Porcentaje

Publica Privada Ambas

Tipo institucion donde labora
Fuente: elaboracion propia.
La prueba de hipdtesis para esta variable sefiala un p-valor >0.05 a=0.310,
indicando que se rechaza la hipdtesis de investigacion Hi,: El nivel de burnout esta

correlacionado con el tipo de institucién donde labora. Por lo que se establece que
no hay correlacién entre las variables, como se observa en la tabla 8.

Tabla 8. Prueba de hipdtesis para tipo de institucion

Nivel Tipo institucion
Burnout donde labora
Escalas
Rho de Spearman  Nivel Burnout Escalas Coeficiente correlacién 1.000 0.093
Sig. (bilateral) 0.310
N 122 122
Tipo institucion Coeficiente correlacién 0.093 1.000
donde labora
Sig. (bilateral) 0.310
N 122 122

Fuente: elaboracion propia.
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Respecto al puesto, la grafica 6 muestra que el 53.28% son docentes de tiempo
completo; 12.30%, docentes de tiempo parcial; 11.48% son docentes de tiempo
parcial y también ocupan otro puesto; 9.02% son docentes de tiempo parcial
y también de puesto completo; 7.38% ocupan el puesto de docente de tiempo
completo y son jefes de departamento; 6.56% son docentes de tiempo parcial y
ocupan un puesto administrativo.

Grafica 6. Puesto

Porcentaje

Docentede  Docentede  Docente de Docenre de o Docente de
tiempo parcial tiempo parcial tiempo tiempo parcial rfampa parcfni tiempo parcial
y completo completo y jefe de ¥ yotro
departamente administrative
Puesto

Fuente: elaboracion propia.
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La tabla 9 presenta un nivel de significancia de a=0.507 > 0 0.05, por lo que se
rechaza la hipodtesis de investigacion.

Hi : El nivel de burnout esta correlacionado con el puesto. Se confirma que no
hay correlacién entre el nivel de burnout y el puesto que ocupa.

Tabla 9. Prueba de hipdtesis para puesto

Rho de Spearman  Nivel Burnout Escalas  Coeficiente de correlacidn 1.000 -0.061
Sig. (bilateral) 0.507
N 122 122
Puesto Coeficiente de correlacién -0.061 1.000
Sig. (bilateral) 0.507
N 122 122

Fuente: elaboracion propia.
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La grafica 7 sefiala que la media de la antigliedad de los sujetos de estudio es de
11.53 afos, con una Desviacidn Estandar (DE) 8.25.

Grafica 7. Antigliedad
Histograma

Media=11.53
Desviacion estandar =
8253

Fracuencia

Antigliedad

Fuente: elaboracién propia.

Para la variable antigliedad, la prueba arrojé un p-valor >0.05 a=0.326; no
existe correlacidn entre antigliedad y el nivel de burnout, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis de investigacion Hi.: El nivel de burnout esta correlacionado con la
antigiedad (ver la tabla 10).

Tabla 10. Prueba de hipdtesis para antigiiedad

Nivel
Burnout
escalas  Antigliedad

Rho de Spearman Nivel Burnout escalas Coeficiente correlacidon 1,000 -0,090
Sig. (bilateral) 0,326
N 122 122
Antigiiedad Coeficiente correlacion -0,090 1,000
Sig. (bilateral) 0,326
N 122 122

Fuente: elaboracion propia.

El 60.66% de los encuestados tiene actualmente un empleo; el 28.51%, dos
empleos; 6.56%, tres empleos; 2.46%, cuatro empleos, y 0.82% tiene seis empleos,
como lo sefiala la gréfica 8.
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Grafica 8. Empleos actuales

Porcentaje
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Fuente: elaboracion propia.

La tabla 11 presenta que el nivel de significancia obtenido es mayor a >0.05

a=0.655, luego entonces se rechaza la hipdtesis de investigacion Hiy: El nivel de
burnout esta correlacionado con el nimero de empleos que tiene actualmente, al

no haber correlacion entre las variables.
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Tabla 11. Prueba de hipdtesis para empleos actuales

Rho de Spearman Nivel Burnout Escalas  Coeficiente de correlacién

Sig. (bilateral)
N

Empleos actuales Coeficiente de correlacién

Sig. (bilateral)
N

Nivel
Burnout
Escalas

1.000

122
0.041

0.655
122

Empleos
actuales

0.041

0.655
122
1.000

122

Fuente: elaboracion propia.

medio de burnout (ver la grafica 9).
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Finalmente, el resultado del nivel del sindrome de burnout, que manifiestan los
sujetos de estudio, encontré que el 75.41% tiene un nivel alto y el 24.59%, un nivel



Grafica 9. Nivel de Burnout
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Fuente: elaboracion propia.
Discusion

Los hallazgos obtenidos dan respuesta a la pregunta de investigacidn: é Cudl es el nivel
del sindrome de burnout en docentes universitarios de América Latina? El andlisis
muestra que 75.41% de los entrevistados presenta un nivel alto del sindrome, y
el 24.59%, un nivel medio. Coincidiendo con Mohamed-Amar y Mohamed-Amar
(2022), quienes encontraron en su investigacién a 218 docentes de universidades
publicas de Andalucia, Espaia, que el 62% de los profesores presentaron alto grado
de sindrome de burnout; 33%, un nivel medio, y 5% un nivel bajo. En el caso de
este trabajo, el nivel de burnout es mayor, mientras que resulta interesante que
el 0% presentd nivel bajo de burnout. Los resultados concuerdan parcialmente
con Villamar (et al., 2019), quienes estudiaron 259 académicos en una universidad
publica en México, encontrando que el 33.6% tenian un nivel medio de burnout,
30% bajo y 19.8% alto. En el caso de los profesores universitarios, este trastorno
puede estar relacionado con la presién de publicar, el cumplimiento de programas
de acreditacién tanto a nivel individual como organizacional, la participacion en
comités, el incremento del nimero de estudiantes por grupo, ademas de la falta
de recursos y apoyos, el desempefio en un contexto de tiempo determinado, sea
trimestre, cuatrimestre o semestre.

Respecto al resultado de las hipdtesis de correlacidn entre el nivel de burnout
y los factores sociodemograficos (género, pais de origen, edad, nivel de estudios,
tipo de institucion donde labora, puesto, antigiiedad, numero de empleos
actualmente) se obtuvo un resultado inesperado al no encontrar estadisticamente
correlacidn significativa con ninguno de los factores sociodemograficos estudiados,
coincidiendo con los hallazgos de Rodriguez y Sdnchez (2018). En una universidad en
Lima, Peru, investigaron a 260 profesores y no encontraron evidencias significativas
entre las variables sociodemograficas: sexo, edad, estado civil, lugar de estudios,
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nivel de estudios, afios de experiencia docente, turno y el nivel de Burnout. Yslado
(et al. 2021) estudian a 206 profesores de una universidad publica en Pert con una
ficha sociodemografica con los items sexo, edad, estado civil, condicién laboral,
tiempo de experiencia, nUmero de trabajos, nimero de horas semanales laboradas.
Tampoco encontraron diferencias significativas de correlacidn entre las variables
sociodemograficas y el nivel del sindrome de burnout, excepto en la cantidad de
trabajos; a diferencia del presente trabajo, donde tampoco se encontré correlacién
con el tipo de puesto, en especial, considerando que algunos docentes realizan
parcialmente labores de jefaturas o puestos administrativos. Como limitante de esta
investigacion se encuentra la alta participacion de docentes mexicanos y la escasa
participacion de docentes de otros paises latinoamericanos, a lo que afiadimos que
la muestra fuera no probabilistica por conveniencia.

Los resultados sefialan una elevada prevalencia del burnout en los
docentes universitarios estudiados; esto hace pertinente la necesidad de que
las instituciones educativas tomen la iniciativa de establecer programas de
intervencién organizacional, para contener y prevenir el sindrome de burnout,
tanto a nivel personal como laboral. Gaspar (2021) menciona que para reducir el
nivel del sindrome, como recurso personal, se tiene el mindfulness, el ejercicio
fisico, la relajacién. A nivel organizacional sefiala la flexibilidad de horarios. Para
aminorar el nivel de Burnout, Pérez (2021) propone estrategias de autocuidado,
orientadas principalmente a la manifestacién de los factores psicosomaticos como:
la administracion del tiempo, intervalos de descanso, dieta saludable, rutina de
relajacidon, meditacion y yoga. Paz (2019) “plantea grupos de apoyo vy talleres de
resolucion de conflictos” (p.2).

Conclusiones

Tomando como referencia los resultados obtenidos, se dio cumplimiento al objetivo
de investigacién planteado: analizar el nivel del sindrome de burnout en docentes
universitarios de América Latina. Se hace evidente la presencia de un nivel de burnout
alto y medio en los docentes estudiados, comparando con otras investigaciones; en
encuentra significativo que no se obtuvieron niveles bajos de Burnout.

Se encontré que la participacién de los sujetos de estudio, en mas del 60%,
fueron mujeres, por lo que la participacion es casi equitativa respecto al género.
El 50% tiene un nivel de estudios de doctorado. El rango de edad oscila entre 26
y 70 afios, con una media de edad de 47.5 afios; el rango de edad es amplio. Se
incluyeron universidades tanto publicas y privadas, donde mas del 70% trabajan
en universidades publicas, ocupando el puesto de docente de tiempo completo. La
investigacion concluye que no hay evidencia de que los factores sociodemograficos
considerados: género, pais de origen, edad, nivel de estudios, tipo de institucion
donde labora, puesto, antigliedad y el nimero de empleos actuales, estén
relacionados con el nivel de sindrome de Burnout, por lo tanto, serd pertinente
analizar con otros factores.



Entre las futuras investigaciones se consideran, medir el clima organizacional y
correlacionar con el nivel de burnout, a fin de determinar si hay incidencia. Revisar
la implicacidon de variables como horas frente a grupo, cantidad de horas tutor.
También valdria la pena revisar las cargas laborales, a través de la actualizacién de
los perfiles y descripciones de puesto del docente.
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Resumen
Esta investigacion tuvo como propdsito
comprobar que los efectos econémicos

provocados por el COVID-19 en docentes
universitarios se relacionan con el burnout que
registran. Para ello se retomé la metodologia
utilizada por Leithwood (et al. 1999), en la cual
se definen seis factores determinantes. En el
estudio participaron un total de 60 profesores
de una institucion publica de educacién superior,
la Universidad Politécnica de San Luis Potosi, y
se mostré que no existe una relacidon entre los
efectos negativos del COVID-19 en los ingresos
de los catedraticos universitarios y el burnout
que resienten; no obstante, se observé que
la incidencia de burnout en mujeres resultd
significativamente mayor que en profesores
varones. Asimismo, la investigacion permitié
revelar que las creencias de capacidad y los
factores organizacionales son los determinantes
que mas influencia tienen en el burnout, en
catedraticos universitarios.

Palabras clave: Burnout, COVID-19, profesores
universitarios, universidades publicas.

Introduccion

Abstract

The purpose of this research was to verify
the economic effects caused by COVID-19 in
university teachers are related to the burnout
they register. The methodology used by
Leithwood (et al. 1999) was resumed, in which
six determining factors are defined. A total of
60 teachers from a public institution of higher
education, the Polytechnic University of San
Luis Potosi, participated in the study, and it was
shown that there is no relationship between
the negative effects of COVID-19 on the income
of university professors and the burnout that
they suffer; however, it was observed that the
incidence of burnout in women was significantly
higher than in male teachers. The research also
revealed that capability beliefs and organizational
factors are the determinants that have the most
influence on burnout in university teachers.

Key words: Burnout, COVID-19,
teachers, public universities.

university

Entre las grandes tendencias que han provocado que la dindmica de las relaciones
sociales se intensifique y que el mercado laboral se vuelva mas competitivo se

encuentran las siguientes:

a. La globalizacidn, tal cual se manifiesta por la presencia de empresas
internacionales en economias locales que requieren personal con
habilidades diversas como el dominio de un nuevo idioma o el manejo
de practicas de produccion de clase mundial, una flexible movilidad
internacional, por mencionar algunas (Vega, 2020, Quintero, 2018,

Castillo et al., 2015);

b. El modelo de desarrollo que privilegia el sector econémico en
detrimento del sector social, lo que margina el crecimiento y
evolucién de sectores como el de salud, recreacién y de educacién,
cuyo indicador de desarrollo se ha convertido en una medida del gasto
corriente, en lugar de gasto de inversion y la correspondiente mejora
de la calidad de los servicios (Denzin y Calix, 2019, Imberndn, 2017);



c. La crisis de los gobiernos al registrar una menor intervencién en
la economia que se refleja en una menor capacidad institucional y
financiera que lo limita en atender las necesidades y problemas de la
sociedad, incluyendo tanto los que representan los grandes retos de la
humanidad como el cambio climatico, la pobreza, las desigualdades,
como la atencién de los servicios publicos en el dmbito local,
incluyendo la educacion (Oszlak, 2018);

d. Laconsolidacién de la cuarta revoluciéon industrial, donde el desarrollo
de las tecnologias de la informacidn, comunicacién, Internet y las
tecnologias disruptivas, han provocado un cambio en la manera en
gue la poblacion se comunica, produce, adquiere bienes y servicios, se
emplea, participa en la sociedad, lo cual demanda una actualizacién
constante e incide en la calidad de los empleos, niveles de ingreso y
forma de trabajar (Matsaganis, et al., 2023);

e. El modelo de libre mercado y las condiciones laborales, en una
sociedad donde las empresas crean empleos con condiciones
desfavorables, con exigentes condiciones laborales, infraestructura
de trabajo insuficiente, empleos informales, bajos niveles de ingreso,
pocas o nulas prestaciones laborales, contratos temporales de empleo,
falta de equipo de proteccion, limitada capacidad de desarrollo, entre
otras (Almeida y Pérez, 2023).

En este sentido, las condiciones del actual mercado laboral han tendido a
intensificar las actividades de los empleados, lo cual les genera estrés al existir
una brecha cada vez mayor entre las demandas del medio y las capacidades-
habilidades con las que cuentan o son capaces de manejar, cuyos efectos en la salud
son negativos. Segun Kulshreshtha (et al. 2023), esto deriva en afectaciones tanto
fisioldgicas como psicoldgicas que aquejan las capacidades para concentrarse,
recordar y aprender nuevas actividades, y en el largo plazo pueden derivar en
enfermedades demenciales como el Alzheimer o similares en este espectro, por lo
que se convierte en un serio problema de salud publica.

El burnout lo resienten con mayor intensidad las personas que laboran en un
contexto de una alta dindmica interpersonal, es decir, que tienen contacto con otras
personas, entre los que se encuentran doctores, docentes, personal de seguridad,
de asistencia social, por ejemplo.

En el sector educativo, el burnout se ha relacionado con las cargas laborales
tanto con la actividad docente, es decir, por atender a un mayor numero de
estudiantes debido al incremento en la matricula (bono demografico), como por
las exigencias por realizar tareas administrativas en la institucion educativa como
la gestiéon / certificacion de planes o programas educativos, la planeacion de
actividades complementarias, el desarrollo de materiales didacticos, la integracion
de estadisticas escolares, reportes institucionales, programa de atencién a
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tutorados, seguimiento de egresados, mejoras a su perfil profesional, obtencién de
certificaciones, entre otras actividades administrativas.

Al mismo tiempo, en el sector educativo, existen otras actividades que inciden
en el burnout en los docentes y que son realizadas fuera del salén de clase y de la
institucién para atender aspectos de calidad educativay responsabilidad social, como
implementar nuevos modelos o enfoques educativos sobre ensefianza-aprendizaje,
incluir criterios de igualdad o inclusidon en programas de asignaturas, participar en
proyectos de investigacion, programas de emprendimiento, realizar actividades de
vinculacion con empresas, gobiernos, otras universidades u organizaciones sociales,
realizar capacitacién al mercado laboral, aplicar a evaluaciones profesionales,
institucionales, nacionales o internacionales, entre otros, sin una progreso en sus
ingresos (Aldrete, 2003, Ruiz de Chavez, et al., 2014, Serrano et al. 2017).

Actualmente, las universidades transitan hacia una transformacion que le otorgan
nuevas funciones que van mas alla de ofrecer servicios de formacidn profesional,
a través de la cual aportan al crecimiento econémico (Aparicio et al., 2016), y se
identifican mas con una institucién con mayor autonomia e intervencién en la
promocion del desarrollo de las regiones al alentar la innovacién, el emprendimiento
y la transferencia de tecnologia (Guerrero y Urbano, 2017). En este contexto, las
universidades empiezan a identificarse con estas iniciativas y llevan a cabo cambios
como la actualizacién de sus programas educativos, fomentar la vinculacién con
instituciones publicas y empresas y crear una infraestructura que facilite una mayor
y mejor comunicacién con la sociedad como la creacién de incubadoras, start-ups,
emprendimientos, colaborar en parques cientificos e industriales, entre otras (Neri,
2019, Fini et al., 2017, Etzkowitz, 2016, Durazo et al., 2021).

Estas actividades que van mas alla de la ensefnanza representan para los docentes
dificiles pruebas que pueden llegar a superarlos en competencias y habilidades,
lo que puede reflejarse en problemas en su salud fisica o mental y repercutir
negativamente en su comportamiento y desempefio en la institucion por la presién,
ansiedad y estrés generado al tratar de cumplir las diversas actividades y romper su
estilo de vida (Sandoval 2005, Ruiz de Chavez et al., 2014, Roa, 2013).

El burnout se ha concebido como una condicién de agotamiento que impacta
tanto la condicidn fisica, emocional y el aspecto cognitivo de las personas, producto
de realizar gran cantidad de actividades en un periodo de tiempo relativamente
corto, lo que rompe las practicas labores tradicionales y genera un ambiente de
sobre carga de trabajo.

El burnout es un fendmeno que se manifiesta de diferentes maneras que
pueden ser desde un descenso en el rendimiento laboral hasta problemas de
identificacién institucional o, en el caso del sector educativo, conflictos en los



modelos de ensefianza-aprendizaje o con los alumnos (Huberman, 1993). Algunas
de las diversas manifestaciones del burnout se muestran en la tabla 1.

Tabla 1. Afectaciones por burnout en el mercado laboral

Psicosomaticos: fatiga crdénica, dolores de cabeza, dolores musculares (cuello,
espalda), insomnio, pérdida de peso, Ulceras y desdrdenes gastrointestinales,
dolores en el pecho, palpitaciones, hipertensidn, crisis asmatica, resfriados
frecuentes, aparicidn de alergias, envejecimiento acelerado.

Emocionales: irritabilidad, ansiedad generalizada y focalizada en el trabajo,
depresidn, frustracidn, aburrimiento, distanciamiento afectivo, impaciencia,
desorientacién, sentimientos de soledad y vacio, impotencia, sentimiento de
omnipresencia.

Conductuales: cinismo, no hablan, apatia, hostilidad, suspicacia, sarcasmo,
pesimismo, ausentismo laboral, abuso en el café, tabaco, alcohol, farmacos,
etc., relaciones interpersonales distantes y frias, tono de voz elevado (gritos
frecuentes), rigidez en las reglas, llanto inespecifico, dificultad de concentracién,
disminuciéon del contacto con el publico / clientes / pacientes, incremento de
los conflictos con compaiieros, disminucion de la calidad del servicio prestado,
tiempo dedicado a otras cosas en lugar del trabajo, agresividad, cambios bruscos
de humor, procrastinacidn, irritabilidad, impaciencia, hipersensibilidad a las
criticas, aislamiento, enfado frecuente.

Fisicos: jaquecas, gastritis, aumento de la presion arterial y mayor incidencia
de colon irritable, menor eficacia del sistema inmune, taquicardia, sudoracion,
temblor corporal, tics nerviosos, obesidad y sobrepeso, pérdida del cabello y
aparicion de la caspa, menstruacién irregular, enfermedades cardiacas, presion
de dientes y mandibula (bruxismo), manos y pies frios, tension muscular, diarrea
o estreiiimiento, rompimiento de los hdbitos alimenticios, de suefio, insomnio,
tartamudeo, alteraciones de la piel, accidentes cerebrovasculares.

Psicoldgicos: dificultad para concentrarse, aumento en los errores, menos
capacidad detomade decisiones, disminucién de lamemoria, depresion, ansiedad,
preocupacién en exceso, desmotivacion, desinterés, pensamiento catastréfico y
lento, defensa y culpa constante, cambio en el estilo de vida, propensién a tener
accidentes, inquietud, miedo o panico, preocupacién excesiva, irritabilidad,
reduccidn del deseo sexual, aumento de la sensibilidad sensorial, disminucién de
la autoestima y constantes cambios de humor.

Personales: el deseo de destacar y obtener resultados brillantes, un alto grado
de autoexigencia, baja tolerancia al fracaso, perfeccionismo extremo, necesidad
de controlarlo todo en todo momento, sentimiento de indispensabilidad laboral,
ambicion, dificultad para conocer y expresar sus emociones, impacientes y
competitivos por lo que les es dificil trabajar en grupo, gran implicacion en el
trabajo, pocos intereses y relaciones personales al margen del trabajo, idealismo,
sensibilidad.

Fuente: elaboracion propia con base en Apiquian (2007), Lovo (2021) y Delgado (2023).
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Estos efectos sobre la salud y estabilidad emocional de las personas originadas
en el centro de trabajo pueden complicarse si las cargas-demandas laborales se
presentan en conjunto con presiones en el contexto del empleado (docente) como,
por ejemplo, contar con una adecuada formacion o preparacién, su capacidad para
pedirayuda, suidentificacidn institucional (valores o politicas), problemas familiares,
econdmicos, malos habitos alimenticios o de suefio, falta de comunicacidon con
amigos, companeros, familia, personalidad introvertida, por mencionar algunos.

Griffin (2022) reconoce que es importante que las instituciones de educacion
superior, antes de involucrarse en proyectos de modernizacién, innovacion,
investigacion, realicen acciones que permitan llevar a cabo las actividades
correspondientes sin afectar la carga de los profesores involucrados, tomando
en cuenta entre ello el aseguramiento de financiamiento o infraestructura para
la realizacion de las mismas y evitar afectaciones por cargas laborales, estrés y
burnout.

Contexto tedrico
El burnout un problema

El sindrome de burnout se ha convertido en un delicado problema de salud
emocional a nivel internacional, y demanda un intenso trabajo de identificacidn,
atencidn, control y seguimiento para preservar o mejorar la calidad de vida de las
personas. En este sentido, en el afio 2000, la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) declaré al burnout como un factor de riesgo laboral, debido a su capacidad
para afectar la calidad de vida, la salud mental e incluso poner en riesgo la vida de
las personas (Saborio e Hidalgo, 2015).

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2016) reconoce
que los factores causales del estrés estan relacionados con la relacién negativa que
puede existir entre los factores humanos y el ambiente de trabajo, lo que provoca
afectaciones fisicas o mentales de los empleados. En este contexto, la Clasificacion
Internacional de Enfermedades (CIE, 2022), que entrd en vigor el 1 de enero de
2022, incorporo el sindrome de burnout como una afectacién a la salud.

En México, este fendmeno es relevante pues, entre los paises pertenecientes
a la OECD (2023), es el que registra un mayor nimero de horas trabajadas por
empleado, 2,121 horas en el afio 2021 contra 1,716 en promedio, 1,791 en Estados
Unidos o 1,685 horas por afio en Canada, solo por mencionar América del Norte.
Para atender este problema, la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social publicd, en
el ano 2018, la Norma Oficial Mexicana NOM-035, la cual entrd en vigor en 2019
con el objetivo de establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los
factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional
favorable en los centros de trabajo (DOF, 2018).

El burnout es un sindrome cada vez mas comun en nuestra sociedad, y se produce
cuando una persona se siente emocional y fisicamente agotada debido a su trabajo.



De acuerdo con cifras presentadas por el Instituto Mexicano del Seguro Social, en
2021, “El 75% de los mexicanos padece fatiga por estrés laboral, superando a paises
como China y Estados Unidos” (IMSS, 2021).

Efectos del COVID-19 en docentes

Sin duda, un fenédmeno que vino a intensificar los problemas de burnout fue la
pandemia por COVID-19, la cual fue identificada a finales del afio 2019 y que tuvo
gran afectacion entre los aflos 2020y 2021, por los cambios que implicd la realizacién
de actividades en un contexto de restriccion a la movilidad de las personas y el uso
de las tecnologias de la informacién y comunicacién, para realizar las actividades
laborales y de servicios (Neri et al., 2021). En el ambito docente, implicd tanto
para profesores como alumnos de diferentes paises llevar a cabo una educacién
en linea, donde se tuvieron que ajustar al manejo de las plataformas virtuales y
nuevos métodos de ensefianza-aprendizaje-evaluacion, lo que generé una presion
por romper las conexiones e interacciones humanas para atender un sistema de
educacion alternativo al tradicional (Barrén et al., 2021).

Autores como (Santa-Cruz et al., 2022), muestran que en la época de pandemia
por COVID-19 el sector docente se vio influenciado negativamente por el sindrome
de burnout, derivado de la sobrecarga laboral que representé la modalidad de
educacién a distancia, el uso intensivo de las tecnologias, la incertidumbre por la
educacidn, los aspectos organizacionales que brindd la institucidon educativa, asi
como el entorno o disposicion al estudio por parte de los estudiantes.

Entre los retos que enfrentaron los docentes en el contexto de pandemia fue el
uso de la radio, televisidn, uso de telefonia celular, Internet, las plataformas en linea,
el disefio y desarrollo de objetos de aprendizaje para atender el proceso educativo,
lo que les requirid capacitacidon y demostrar innovacién en su actividad. Al mismo
tiempo, tuvo gran impacto el teletrabajo o home office, como la realizacién de
actividades laborales en casa, lo cual se combind con la realizacion de actividades
del hogar y familiares, lo que conllevd a una ruptura en los tiempos de atencidn a
las mismas y la adaptacion y competencia por los espacios fisicos para el trabajo en
el hogar por lo diferentes habitantes en el mismo, provocando irrupciones, ruido,
distraccion, aislamiento y distanciamiento social, por ejemplo, lo que se reflejé en
estrés y el sindrome de burnout (Palos et al., 2021, Dos Santos et al., 2020).

Por su parte, Mohamed-Amar (2022) encontraron que el 62% de los docentes de
educacidén superior en Espafia mostraron altos niveles de agotamiento emocional
y despersonalizacién producto de la pandemia por COVID-19, cuyos principales
factores detonadores se relacionaron con sobrecarga de trabajo, cansancio antes de
inicio de la jornada laboral, frustracion, excesivo esfuerzo y dedicacién al alumnado,
baja autorrealizacion personal y factores secundarios, como la preocupacién por
salud de amigos y familiares, el posible colapso sanitario, los problemas laborales y
pérdidas de ingresos, entre otros.
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Producto de esta situacion en el contexto del COVID-19, Morales (2022) muestra
que la alteracién del estado emocional en los docentes les provocé estrés, ansiedad
y, en algunos, obesidad y sedentarismo derivado de la falta de actividad fisica por el
confinamiento. Por su parte, Affor Health (2023) mostré que, en diferentes paises,
el 54% de los docentes registraron sintomas de ansiedad, el 90% alteraciones
del sueiio, 89.5% nerviosismo, irritabilidad o tensién y un 42.7% con sentimiento
de poca felicidad y depresién, donde el 71.33% de los profesores requerian de
valoracién de salud ocupacional.

En este contexto, (Barron et al. 2021), recomiendan que, para consolidar
sistemas educativos mas sdlidos, es necesario empoderar a los docentes, invertir
en su desarrollo con habilidades en modelos a distancia e hibridos, liberarlos de
tareas administrativas y acercarles apoyo socio-emocional para reducir los efectos
negativos del burnout.

Por otra parte, existen otros autores que relacionan el burnout en docentes
universitarios con aspectos como el mobbing (acoso laboral), donde resulta una
relacion directa entre las variables; y, segiin Manrique y Avendafio (2021), el acoso
laboral explica el burnout en un 64%. Yslado et al. (2021), por su parte relacionan
el burnout con el clima laboral, encontrando que existe una relacidon negativa
y significativa entre el clima laboral y el nivel de burnout. Entre los hallazgos
interesantes de este estudio es que identificaron que aquellos docentes con mas de
una actividad remunerada, registran un mayor grado de burnout.

Niveles de ingreso y burnout

El ingreso puede estar relacionado con el burnout como causa o efecto, es decir,
un nivel de ingreso puede incidir negativamente sobre el burnout, pero el burnout
también puede provocar un efecto negativo sobre el ingreso.

Si bien el ingreso econdmico es un factor determinante en la calidad de vida de
las personas, no es necesariamente un factor determinante en la prevencién del
burnout, pues es comun que personas con altos ingresos y puestos de trabajo de
alta presion lo sufran, debido a que tienen mayores expectativas y responsabilidades
en el trabajo, asi como menos tiempo libre para realizar actividades de recreacion
o cuidado personal, lo que se refleja en un mayor nivel de estrés y agotamiento
(Castafieda Castillo et al., 2021).

Por otro lado, las personas con ingresos mas bajos a menudo tienen trabajos
con menos responsabilidad y menos presién, lo que puede disminuir el riesgo de
burnout. Sin embargo, enfrentan otras formas de estrés provocado por la violencia,
el trafico vehicular, problemas de pareja o familiares, asi como el estrés financiero
provocado por lainestabilidad econdmica que, en ocasiones, las personas presentan
debido a sus condiciones laborales (Apiquian G., A., 2007, Castafieda Castillo et al.,
2021, Pinto Guedes, D. y Gaspar, EJ., 2016).



De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud, el burnout puede afectar
negativamente la productividad y el rendimiento laboral de una persona, pues
cuando estd agotada emocionalmente, puede tener dificultades para concentrarse
y cumplir con sus responsabilidades laborales. Esto puede afectar la calidad de
su trabajo y su eficiencia, lo que afecta negativamente su ingreso econdmico.
Asimismo, esta enfermedad puede derivar en otros trastornos como la depresién y
la ansiedad, que anualmente cuestan a la economia mundial alrededor de 1 billén
de délares (Kestel, 2019).

Ademas, el burnout puede llevar a una disminucién de la motivacién y la
creatividad en el trabajo, de tal manera que las personas que estan experimentando
burnout pueden sentirse desmotivadas y sin inspiracién para realizar su trabajo de
manera efectiva, asi como aumentar sus ausencias laborales, lo que puede afectar
negativamente su capacidad para avanzar en su carrera y obtener aumentos
salariales. Cuando una persona estd agotada emocionalmente, es mas propensa a
enfermarse y necesitar tiempo libre para recuperarse, lo que afecta negativamente
su ingreso econdmico, ya que es posible que no reciban el salario completo durante
su ausenciaytambién puede afectar la evaluacién del empleador sobre su capacidad
para mantener el trabajo (OIT, 2000).

Por ultimo, el burnout también puede llevar a la pérdida de empleo cuando
una persona no puede cumplir con sus responsabilidades laborales debido al
agotamiento emocional, sobre todo, cuando no se tramita la incapacidad temporal,
ya que, de acuerdo con articulo 137 del reglamento de prestaciones del IMSS, se
contempla la pérdida de las facultades mentales de manera parcial o total para
el desempefio de las actividades habituales por un tiempo (IMSS, 2021). En este
sentido, el impacto ademads de afectar el ingreso econdmico también incide en la
calidad de vida.

Por otra parte, Bakioglu y Kiraz (2019) realizaron un estudio en docentes
universitarios para mostrar que el agotamiento (burnout) incide negativamente en
el bienestar, donde los componentes de este ultimo incluyen aspectos como salud,
la vida laboral, los ingresos, las relaciones sociales y los beneficios sociales.

Burnout y género

Por su parte, Garcés et al. (2023) llevaron a cabo un estudio para verificar si las
docentes en educacién superior resentian mayores niveles de estrés, verificando
qgue en el dmbito laboral éstas muestran mayores grados de estrés que los varones,
lo que se identifica mds en aquellas que en sus primeros afios realizan una carga
docente elevada.

De tal manera que el género es un factor que incide en el burnout (Fynn, 2023).
Asimismo, Marcassa (2022) identifica que existe un mayor grado de burnout en
mujeres que en hombres, al abordar el caso de centros de investigacion en diferentes
paises de Europa.
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No obstante, en docentes de inglés, Soltanabadi y Omranzadeh (2014), no
encontraron diferencia en nivel de burnout entre hombres y mujeres, sin embargo, si
encontraron una relacion directa entre burnout y el nivel educativo de los docentes.
Fiorilli et al. (2022), por otra parte, encuentran que en alumnos universitarios
también existen diferencias de burnout, resintiendo en mayor medida las mujeres,
para el caso de ltalia.

Finalmente, Rivera y Medina (2019) realizaron un estudio para verificar la
relacion que existe entre burnout de los catedraticos y el estrés de los estudiantes,
encontrando que existe una correlacidn negativa entre las variables.

Metodologia

Este estudio tuvo como propdsito comprobar que los efectos econdmicos
provocados por el COVID-19 en docentes universitarios se relacionan con su grado
de burnout. Las preguntas de investigacidon que se buscan responder son: écudles
son los factores que mas inciden en el burnout en los docentes universitarios?, éla
caida en los ingresos registrada por los docentes en la época de COVID-19, estd
relacionada con el burnout que registran?, éel género de los catedraticos es un
criterio diferenciador de su nivel de burnout?

Medir burnout

Para medir el burnout se utilizdé el instrumento de investigacién disefiado por
Leithwood (et al. 1999), en el cual definen seis factores determinantes para
explicar el burnout en docentes universitarios. Tanto el burnout como sus factores
determinantes (o dimensiones de andlisis) se consideran variables latentes, al ser
producto de un andlisis factorial que permite medirlas a través de un total de 76 de
variables (observables o items) que son valorados en una escala Likert con 5 grados
de acuerdo, que van de Muy en desacuerdo (1) a Muy de acuerdo (5), por lo que su
interpretacién directa es que a mayor valor, menor afectacién por burnout.

El Burnout y sus factores determinantes: Liderazgo, Factores organizacionales,
Metas personales, Creencias de capacidad, Creencias del contexto y Proceso de
excitacién emocional, son medidos a través de 8, 18, 16, 4, 11, 13 y 6 variables,
respectivamente, y se interpretan de la siguiente manera:

Burnout: estado de estrés provocado por un desgaste fisico, emocional y
cognitivo de un docente universitario, provocado por sentimientos de alineacion,
indiferencia, baja autoestima y de realizacién personal. Esta dimensién es evaluada
a través de 8 variables:

* liderazgo: evalla aspectos relacionados con el liderazgo transformacional
y considera aspectos que le permiten a los empleados participar en la
definicion y cumplimiento de metas institucionales, donde es importante
la cooperacién, el crecimiento, la valoracion y comunicacién de los
mismos. Se estima a través de 18 variables.



* Factores organizacionales: considera aspectos como estabilidad laboral,
infraestructura de apoyo disponible para el desarrollo de sus actividades,
apoyo de compaferos de trabajo, expectativas de desarrollo, grado de
carga académica, libertad de catedra y participacidon-presidon estudiantil.
Se dimensiona a través de 16 variables.

* Metas personales: evallia el grado en que las metas institucionales se
identifican con las de los docentes y si son gestionadas de una forma
flexible. Considera 4 variables.

* C(Creencias de capacidad: mide la capacidad de los empleados a estar
motivados, considerando aspectos como la autoestima, la autoeficacia, el
grado de profesionalizacidn, el sentido de propésito, el aporte institucional.
Se utiliza un total de 11 variables.

* (Creencias de contexto: mide aspectos como el apoyo de amigos, familia
y colaboradores con que cuenta un docente para realizar eficientemente
sus actividades, el sentido de pertenencia y reconocimiento por su labor e
identificacidn institucional. Se evalla a través de 13 variables.

* Proceso de excitacion emocional: Valora aspectos relacionados con la
calidad, emocidn, entusiasmo y expectativams del desempeiio de los
docentes. Se mide usando 6 variables.

En el estudio participaron 60 docentes de la Universidad Politécnica de San Luis
Potosi, tanto de tiempo completo como hora clase que imparten catedra en los
programas educativos de Licenciatura en Administracidon y Gestidn, Licenciatura en
Mercadotecnia Internacional, Ingenieria en Tecnologias de la Informacién, Ingenieria
en Sistemas y Tecnologias Industriales, Ingenieria en Tecnologias de Manufactura,
Ingenieria en Telematica. Por esta actividad, los participantes no recibieron apoyo
econdmico y aceptaron colaborar bajo los principios de confidencialidad en el
manejo de la informacién personal. La informacion fue colectada en el periodo de
octubre de 2022 y enero de 2023 a través de encuestas impresas y presenciales.

Validacion de factores determinantes del burnout

Para verificar que la metodologia propuesta por Leithwood (et al. 1999) se ajustd
al estudio de caso de la Universidad Politécnica de San Luis Potosi, se realizd un
analisis factorial confirmatorio, el cual permitié a través de una secuencia de andlisis
de fiabilidad y por componentes principales, identificar el nUmero de variables que
permiten explicar de una mejor manera la variable latente, tomando en cuenta el
aporte a los indicadores de alfa de Cronbach, explicacién de la varianza y niveles
de significancia, lo cual permitié pasar de un modelo original con 76 variables
observables a uno de 67 (ver tabla 3) (Santa Cruz, et al, 2022, Mavrou, 2015, Macias
y Useche, 2022).

Los resultados mostraron, en general, indicadores de correlacién de moderada
a alta (mayores a 0.5), respecto al burnout se encontré que se encuentra mas
relacionada con aspectos como los factores organizaciones, las creencias de
capacidad y de contexto de los docentes (ver tabla 2).
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Tabla 2. Correlacion (Pearson) segun dimension de andlisis

Dimension LID | FO MP cC CCT PEE B

Liderazgo (LID) 1 |0.680 | 0.545 [ 0.217 |0.571 |0.256 |0.406
Factores Organizacionales (FO) 1 0.616 | 0.437 |0.594 |0.365 | 0.630
Metas Personales (MP) 1 0.608 |0.759 |[0.534 |0.496
Creencias de Capacidad (CC) 1 0.521 |0.833 | 0.559
Creencias de Contexto (CT) 1 0.492 | 0.535
Proceso de Excitacion Emocional (PEE) 1 0.429
Burnout (B) 1

Nota: Correlacidon significativa a nivel 0,01 (bilateral). Informaciéon derivada de los

instrumentos recopilados.

Para el caso de las dimensiones de analisis, cada una muestra ser medida por
un conjunto de variables con un alto grado de fiabilidad, al mostrar coeficientes
de alfa de Cronbach entre 0.8 y 0.95. Por su parte, la Medida Kaiser-Meyer-Olkin
muestra el grado de adecuacion de muestreo para realizar un andlisis factorial en
una variable latente a partir de variables observadas, donde los valores cercanos a 1
generalmente indican que el muestreo es adecuado. La tabla 3 también muestra que
el andlisis factorial realizado resulté exitoso al mejorar los indicadores estadisticos

del modelo general.

Tabla 3. Indicadores de
ajustado

confiabilidad con variables latentes en modelo original y

Variables de estudio

Modelo original

Modelo ajustado

N A.C. KMO % V. N A.C. | KMO % V.
Liderazgo 18 0.95 0.87 54.25 17 0.95 | 0.89 56.69
Factores organizacionales | 16 0.82 0.67 29.11 13 0.84 | 0.68 34.62
Metas personales 4 0.78 0.61 63.16 3 0.78 | 0.63 73.26
Creencias de capacidad 11 0.96 0.90 74.89 10 0.97 | 0.93 78.32
Creencias del contexto 13 0.90 0.84 48.24 13 0.90 | 0.84 48.24
Excitacion emocional 6 0.89 0.88 67.75 0.94 | 0.75 89.11
Burnout 8 0.81 0.67 43.93 8 0.81 | 0.67 43.93

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
Nota: N = Niumero de elementos; A.C. = Alfa de Cronbach; % V. = Porcentaje de varianza

explicada.

Las variables que permitieron llevar a cabo el estudio se muestran en la tabla
4, donde se observa el factor determinante con el grado de confiabilidad y los

estadisticos de media, desviacién estandar, correlacién y varianza explicada.




Tabla 4. Estadisticos descriptivos de andlisis de fiabilidad y factorial

ensefianza

Liderazgo (0.951%) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Las metas y la vision de nuestro departamento estan | 3.25 1.139 | 0.619 0.428
determinadas por nuestro departamento en conjunto

La facultad y el jefe de departamento, juntos, determinanla | 3.53 1.165 | 0.560 0.361
vision y las metas del departamento

Es facil admirar a mi jefe de departamento, que es honesto, | 3.66 1.027 | 0.759 0.632
abierto y justo

Nuestro jefe de departamento explica en detalle las | 3.66 1.060 | 0.728 0.589
expectativas y las limitaciones

Hay una toma de decisiones participativa en nuestro | 3.32 1.279 | 0.691 0.526
departamento, por lo que el jefe de departamento

generalmente consulta alafacultad sobre temasimportantes

El jefe de departamento actua sobre los docentes no | 3.05 1.209 | 0.711 0.569
comprometidos

Mi jefe de departamento me da retroalimentacion informal | 3.36 1.349 | 0.699 0.547
sobre mis éxitos y fracasos

Hay suficiente rendicion de cuentas en nuestro | 3.27 1.257 | 0.798 0.693
departamento

Mi jefe de departamento me da retroalimentacion sobre lo | 3.34 1.308 | 0.841 0.743
gue estoy haciendo bien y donde podria mejorar

La retroalimentacion que recibo contribuye a mi crecimiento | 3.41 1.288 | 0.815 0.704
como docente

Me siento apreciado y respetado por mi Jefe de| 3.98 1.025 | 0.726 0.576
departamento

Mi jefe de departamento se retine formalmente conmigo | 3.34 1.422 | 0.787 0.667
para establecer y revisar metas profesionales

Siento que me escuchan y que tengo influencia en mi | 3.41 1.288 | 0.664 0.494
departamento

Mi jefe de departamento alienta la colaboracién continua | 3.39 1.204 | 0.688 0.528
de los maestros para implementar nuevos programas y

practicas

Nuestro Jefe de departamento estd en contacto con la| 3.71 1.084 | 0.767 0.650
facultad y entiende sus problemas

Podia confiar en que mi jefe de departamento seria imparcial | 3.86 1.252 | 0.660 0.508
y justo si tuviera un conflicto con un estudiante

Tengo una actitud positiva hacia mi jefe de departamento 4.24 0.837 | 0.609 0.424
Factores organizacionales (0.837) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
A menudo siento que los estudiantes se esfuerzan tanto | 3.32 1.008 | 0.367 0.217
como yo

Tengo oportunidades de aprendizaje tales como desarrollo | 3.76 1.104 | 0.600 0.466
profesional en mi area tematica

Tengo oportunidades de aprender nuevas técnicas de | 3.80 1.156 | 0.482 0.343
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Estoy ensefiando a estudiantes motivados 3.51 1.040 | 0.558 0.456
Los estudiantes me apoyan mucho 3.69 0.969 | 0.475 0.351
Hay un buen sentimiento de recibir y proporcionar en | 3.46 1.056 | 0.618 0.480
nuestro departamento; es mas como un equipo con el

Jefe de departamento simplemente facilitando nuestras

acciones

Estoy seguro de mi seguridad laboral 2.98 1.167 | 0.361 0.193
Tengo suficientes herramientas y recursos pedagdgicas 4.00 0.910 | 0.337 0.186
Cuento con equipo adecuado y actualizado 3.83 0.985 | 0.477 0.322
Tengo libertad y flexibilidad, dentro de una estructura, | 4.03 0.946 | 0.489 0.337
sobre mi ensefianza

En nuestra universidad, los maestros tienen una voz genuina | 2.54 1.208 0.470 0.310
(no sélo de boca para afuera) en las decisiones de toda la

universidad

No hay brecha entre la forma en que hago mi trabajo y | 3.64 1.126 | 0.588 0.470
coémo me gustaria hacerlo

Mis alumnos son geniales; Me gustan y creo que la mayoria | 3.95 0.818 | 0.491 0.368
son responsables

Metas personales (0.781) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Nuestro departamento tiene wuna vision y metas | 3.83 1.053 | 0.498 0.528
departamentales especificas

Apoyo las metas de la universidad y trabajo para alcanzarlas | 4.37 0.763 | 0.688 0.815
Apoyo las metas del departamento y trabajo para alcanzarlas | 4.41 0.746 | 0.747 0.855
Creencias de capacidad (0.968) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Me siento informado y capaz en mi especialidad 4.63 0.667 | 0.890 0.830
Sé que estoy haciendo un buen trabajo de ensefianza 4.56 0.595 | 0.793 0.689
Sé que mi enseflanza esta ayudando a los estudiantes a | 4.58 0.593 | 0.818 0.723
tener éxito

Me siento profesional 4.64 0.689 | 0.802 0.702
Lo que ensefiamos aqui vale la pena y es valioso para los | 4.66 0.659 | 0.883 0.827
estudiantes y la sociedad

Me preocupo por como ensefio y trato de ser un buen | 4.71 0.645 | 0.921 0.882
maestro

El éxito de los estudiantes es importante para mi 473 0.552 | 0.902 0.853
Estoy orgulloso de ser maestro 4.64 0.689 | 0.831 0.754
Estoy feliz de ser un especialista (en la materia) 471 0.589 | 0.861 0.791
Para mi es importante que los estudiantes crezcan y se | 4.85 0.485 | 0.854 0.781
desarrollen intelectualmente

Creencias de contexto (0.903) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Los colegas me ayudan a hacer un buen trabajo 4.10 0.872 | 0.704 0.581
Algunos colegas también son amigos 4.34 0.785 | 0.446 0.268




Mis compafieros a veces me dicen que estoy haciendo un | 3.88 1.093 | 0.554 0.387
buen trabajo

Los profesores de nuestro programa trabajan en equipo con | 4.09 0.923 | 0.670 0.537
una colaboracién amistosa

En nuestra area de programa, colaboramos en el desarrollo | 3.50 1.260 | 0.621 0.458
del curriculo para cursos nuevos y existentes

En nuestro departamento/area de programa, la mayoria de | 3.95 1.016 | 0.713 0.590
los maestros simplemente se llevan bien y trabajan juntos

En nuestro departamento trabajamos juntos en la mejora | 3.72 1.182 | 0.714 0.594
de programas y cursos

Recibo reconocimiento por hacer un buen trabajo y esto me | 3.47 1.341 | 0.587 0.415
motiva a lograr mas

Si tengo un problema con un curso, sé que lo resolveré con | 3.84 1.136 | 0.719 0.607
la ayuda de mis compaiieros

Tengo muchos amigos en mi departamento 3.52 1.246 | 0.545 0.366
Realmente siento que encajo y no quiero dejar esta | 4.29 0.955 | 0.578 0.447
universidad

Tengo una actitud positiva hacia mis compafieros 4.50 0.778 | 0.684 0.576
Estoy orgulloso de trabajar en esta universidad 4.55 0.753 | 0.582 0.447
Proceso de excitacion emocional (0.936) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Me motiva mucho ver aprender a los estudiantes 4.73 0.552 | 0.912 0.926
Me siento exitoso cuando los estudiantes me dan una | 4.73 0.611 | 0.844 0.867
retroalimentacion positiva

Cuando veo que se enciende la bombilla, saber que un | 4.69 0.650 | 0.859 0.881
alumno esta aprendiendo, me emociona

Burnout (0.814) Media | D.Est. | Corr. Extrac.
Tengo tiempo suficiente para prepararme bien para las | 3.76 1.023 | 0.438 0.339
clases

No me enfrento a problemas insuperables, como el material | 4.05 1.057 | 0.477 0.389
del curso en constante cambio y los nuevos cursos

Soy capaz de mantenerme actualizado en mi campo. 4.39 0.871 | 0.514 0.426
No me siento agotado 3.07 1.337 | 0.637 0.554
Mi carga de trabajo es justa 3.25 1.212 | 0.543 0.426
No siento mucho estrés porque puedo mantenerme | 3.47 1.318 | 0.672 0.578
actualizado

No es dificil mantenerse actualizado en mi campo de | 3.83 1.262 | 0.543 0.461
especializacién

Tengo una actitud positiva hacia mi trabajo 4.53 0.751 | 0.448 0.341

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.

Nota: * Alfa de Cronbach, D.Est.= Desviacion estandar, Corr.= Correlacion, Extrac.= Extraccion.
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Asimismo, para realizar la identificacién de factores mas importantes y verificar
la relacién entre los efectos negativos sobre los ingresos en docentes y el burnout,
asi como comprobar silos resultados se relacionan con el género de los catedraticos,
se procedid a realizar un analisis factorial de reduccién de dimensiones a un factor,
el cual fue estandarizado en escala de 0 a 10 para facilitar el analisis del burnout y
cada una de las variables latentes o factores que lo determinan.

Medir impacto econémico

Para evaluar el impacto sobre los ingresos en los docentes se le plantearon 3
preguntas con opciones y son las siguientes:

e (la temporada de pandemia por COVID-19 (2020-2021) tuvo efectos
econdmicos negativos en tu familia? Opciones: No; Si, positivamente; Si,
negativamente.

e Consideras que en pandemia por COVID-19 (2020-2021), en el hogar, los
ingresos: Opciones: Aumentaron; Permanecieron igual; Disminuyeron
poco (hasta 15%); Disminuyeron mucho (hasta 50%); Disminuyeron
dramaticamente (> 50%).

e Respecto al periodo de pandemia (2020-2021). Los ingresos hoy en el hogar:
Opciones: Son mucho mayores; Son iguales; Son un poco menores; Son
menores.

Para verificar la relacion entre efecto en los ingresos y el burnout en catedraticos
universitarios, se agruparon las opciones de cada respuesta en 2 opciones: no
hubo efectos y hubo efectos negativos. Con esta informacion se procedio a realizar
pruebas de diferencias de medias para muestras independientes con un nivel de
significancia de 5%.

Medlir relacion género burnout

Para verificar la relacién entre género de los docentes y el burnout, se realizd una
prueba de diferencias de medias para muestras independientes (hombres vs.
mujeres) con un nivel de significancia de 5%.

Resultados
Factores determinantes del burnout

El analisis de regresion muestra que los factores identificados como determinantes
del burnout presentan una relacidn fuerte a través de un coeficiente de correlacion
de 0.717, de esta forma, el 51.4% de las variaciones en el burnout de los docentes
universitarios estan explicados por cambios en los factores determinantes (ver tabla
5).



Tabla 5. Resumen del modelo de regresion de burnout

Error estandar de la estimacién
1.85898

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0.717 0.514 0.456
Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
Nota: Predictores: (Constante), Excitacién Emocional, Liderazgo, Metas personales, Factores
organizacionales, Creencias del contexto, Creencias de capacidad.

Asimismo, el analisis de regresién nos permite identificar que existen dos factores
gue muestran ser significativamente representativos para explicar el burnout en
catedraticos y son las creencias en capacidad y los factores organizacionales (ver
tabla 6).

Tabla 6. Coeficientes del modelo de regresion

Factores B Desv. Error Beta Est. t Sig.

(Constante) -1.603 1.543 -1.038 0.304
Liderazgo -0.014 0.135 -0.015 -0.101 0.920
Factores organizacionales 0.549 0.177 0.468 3.094 0.003
Metas personales -0.147 0.193 -0.131 -0.763 0.449
Creencias de capacidad 0.768 0.307 0.470 2.499 0.016
Creencias del contexto 0.212 0.163 0.211 1.299 0.200
Excitaciéon Emocional -0.287 0.256 -0.195 -1.123 0.267

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
Nota: Variable dependiente: Burnout.

Impactos econémicos en docentes universitarios y burnout

Los resultados muestran que existe una diferencia entre los promedios de burnout
registrados entre los docentes que resintieron efectos en los ingresos, durante la
pandemia, y entre los que no los resintieron, aun cuando esta diferencia no es muy
grande (ver tabla 7). No obstante, la prueba para muestras independientes nos
permite comprobar que no existe diferencia significativa en los niveles de burnout
entre docentes cuyos ingresos fueron reducidos en la etapa de pandemia por
COVID-19y los que no lo registraron (ver nivel de significancia en tabla 8).

Tabla 7. Estadisticas de grupo

Efectos econdmicos | N Media Desuv. Est. Desv. Error promedio
Ninguno 38 5.7288 2.55852 0.41505
Efectos negativos 17 6.3727 2.41699 0.58621

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
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Tabla 8. Prueba de muestras independientes, prueba de Levene de igualdad de
varianzas y prueba t para la igualdad de medias

F Sig. t gl Sig. (bilateral)
0.029 0.865 -0.877 53 0.385

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
Relacidn género y burnout

La tabla 9 muestra que existe una diferencia entre el nivel de burnout que registran
los hombres respecto a las mujeres (media), y la informacidn también muestra que
dichas diferencias resultan estadisticamente significativas al verificar los niveles de
significancia (ver tabla 10), por lo que se demuestra que las mujeres resienten un
mayor nivel del sindrome de burnout en el desempefio de sus actividades en la
universidad publica.

Tabla 9. Estadisticas de grupo

Género N Media Desuv. Est. Desv. Error promedio
Hombre |27 7.1266 2.11213 0.40648
Mujer 31 5.0239 2.44767 0.43961

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.

Tabla 10. Prueba de muestras independientes, prueba de Levene de igualdad de
varianzas y prueba t para la igualdad de medias

F Sig. t gl Sig. (bilateral)
0.175 0.678 3.476 56 0.001

Fuente: elaboracién propia con el uso de SPSS v.25.
Conclusiones

Este estudio permitié poner a prueba un modelo disefiado por Leithwood (1999)
a partir del cual se ajustd, para el caso local, en una universidad publica del centro
de México, Universidad Politécnica de San Luis Potosi, con un nivel aceptable de
fiabilidad estadistica.

Asimismo, la investigacion permitiéd identificar que el burnout detectado
en docentes de una universidad publica responde a dos factores especificos:
organizacionales y creencias de capacidad. Esto significa que existen areas
de oportunidad para que la universidad publica promueva, por una parte, el
desarrollo profesional de los docentes, propiciar la colaboracién entre docentes y
administrativos, otorgarseguridadlaboralacatedraticos, facilitar unainfraestructura,
equipamiento, herramientas y recursos pedagégicos a docentes, consolidar una



estructura de gestién que favorezca un modelo de ensefianza, proporcionar libertad
a los docentes para la catedra y toma de decisiones, asi como desarrollar un modelo
de responsabilidad de los estudiantes que permita coadyuvar en el mejoramiento
de los factores organizacionales.

Por otra parte, los resultados muestran que es necesario crear un entorno que
favorezca la profesionalizacién, asi como un ambiente de confianza, motivacién,
reconocimiento, informacidén, identificaciéon institucional que fortalezca las
creencias de capacidad en los docentes.

En otro sentido, la investigacién mostré que los efectos econdmicos negativos
en los ingresos de los docentes universitarios provocados por la pandemia por
COVID-19 no se relacionan con su grado de burnout.

No obstante, por otra parte, el estudio permiti6 mostrar que las mujeres
docentes recienten un mayor grado de burnout que los docentes masculinos en
una universidad publica.
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Introduccion

Desde los inicios de su estudio, el burnout (o agotamiento, como es conocido el
término en espafiol) fue reconocido como un sindrome de cansancio extremo de
caracter emocional, presentado principalmente en quienes realizan un trabajo
con personas que, a medida que se agotan sus recursos emocionales, se presenta
el desarrollo de actitudes y sentimientos negativos (Maslach y Jackson, 1981).
Aunque actualmente es reconocida su presencia y relevancia en las organizaciones,
realmente no es un tema que tenga siglos de analisis; fue tan sélo a principios
de los setenta que surgieron las primeras instrucciones alrededor del fenémeno




y, basicamente, la razén se debid a la radical transformacién industrial y de clima
organizacional del periodo mencionado, donde la incorporacién de la tecnologia
fue una pieza clave (Diaz Bambula y Goémez, 2016).

La literatura reconoce ampliamente a Christina Maslach como la iniciadora
de modelos metodoldgicos multidimensionales hacia la medicién del burnout,
donde posteriormente se suman mads investigaciones que resultan ser referentes
importantes y que exponen su importancia de estudio. Por ejemplo, Dworkin (1987)
aportd el primer analisis socioldgico, a gran escala, del sindrome de burnout en
profesores, y lo asocio a temas de compromiso y rotacién en la profesién educativa
para proponer que sean los directores quienes rompan ese estrés provocado en el
maestro. Pines (1993) hace un cuestionamiento sobre la definicién del concepto
y su respectiva dindmica en un entorno laboral y, por su parte, Cox, Kuk y Leiter
(1993) exploran el papel de la salud organizacional en la falta de moderacion de los
procesos involucrados que ocasionan el agotamiento, dando una perspectiva de
modelos multidimensionales con una combinacién de factores que se relacionan
de forma aditiva.

Langle (2003) refiere al término como actitudes existenciales en relacién
con la experiencia y la préctica, a tal grado que se manifiesta a nivel somatico y
psicolégico; aunque la contribucién de Gil-Monte (2005) ofrece una obra cientifica
que aborda elementos mas profundos para comprender el concepto, los factores
que le dan origen y algunas aplicaciones practicas de prevencidn e intervencion a
nivel organizacional, interpersonal e individual. Finalmente, Demerouti y Schaufeli
(2006) profundizan en demostrar que el efecto del sindrome puede ser contagiado
entre equipos de trabajo, resultando el estudio en la aportacién de un modelo
social para la prevencidn y reduccién del burnout.

En sintesis, en poco mds de medio siglo, se han ido sumando paulatinamente
contribuciones cientificas que delinean los pilares conceptuales del burnout,
otorgando significante importancia a la generacion de modelos conceptuales
gue ejemplifican la naturaleza multifactorial del agotamiento laboral. Dentro del
marco de modelos generados, resaltan los intereses de encontrar los métodos para
evaluar el grado de presencia del burnout en ese conjunto de impresiones que
los colaboradores sienten sobre un ambiente laboral, precisamente, para que las
métricas de evaluacién permitan trazar estrategias de impacto sobre la prevencién
y erradicacién de éste.

Particularmente, en el caso mexicano, el gobierno ha dado un paso importante
al exponer ya una normatividad oficial con la NOM-035-STPS-2018, impulsada por
el érgano federal responsable de vigilar el cumplimiento de los derechos laborales,
cuyo fin mediatico es la identificacién, analisis y prevencién de factores de riesgo
psicosocial rumbo a la construccion de entornos organizacionales favorables
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2019). Esto deberia llegar a combatir las
fuentes de estrés, donde se realice un reconocimiento por la labor que desempeiian,
los colaboradores en una organizacidon, mediante refuerzos sociales e incentivos
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para aumentar el nivel de compromiso con la institucién (Cardenas y Fernandez,
2020); sin embargo, apenas son los primeros pasos.

Presentado el conjunto de hechos sintetizados, sobre el surgimiento del
burnout, enseguida es relevante mencionar la importancia de su estudio en un
ambito de ensefianza universitaria, dado que no se han erradicado las crecientes
tasas de rotacién de personal, asi como el ausentismo y las incapacidades médicas
del sector profesional docente; entendiéndose que, en un entorno de ensefianza
— aprendizaje, la interaccidén social estd cargada de emociones, resultando un
reto absoluto la obtencién de soluciones cuyo proceso origina sentimientos de
frustracion.

Por lo tanto, quienes trabajan en un contexto donde existe, al menos, un profesor,
un estudiante, un contenido y un ambiente de aprendizaje hay probabilidades
de que surja un estrés cronico que puede ser emocionalmente agotador para los
profesionales docentes afectando los objetivos educacionales que impactan en la
concepcion del perfil de egreso de los programas educativos. En la medida en que
estos profesionales experimentan un proceso de deshumanizacion y apatia puede
verse mermada la salud, se presenta el ausentismo y los intentos de abandono de
la profesion (de Brito Mota et al., 2019). En un estudio de tipo transversal, 208
profesores fueron identificados factores asociados con el sindrome en relacién con
la naturaleza del trabajo docente y el contexto en el que actuan estos profesionales,
asi como la existencia de varios factores estresantes que, de ser persistentes,
pueden conducir al sindrome de burnout, comprometiendo la vida laboral, social y
afectiva del docente (de Brito Mota et al., 2019).

Por su parte, la relaciones entre el liderazgo y el sindrome de burnout siguen aun
pendientes, de explorarse a profundidad. En un analisis bibliométrico de 19,795
publicaciones (en el periodo de enero de 2001 y abril de 2020), fueron clasificadas
obras de caracter cientifico en categorias de tipo clasicas, estructurales y recientes,
cuyo objeto de estudio era la relacién entre el liderazgo organizacional y el burnout.
Los principales resultados giran en torno a dos aspectos; primero se demuestra
que el liderazgo favorece significativamente a propiciar condiciones positivas en un
ambiente laboral, trayendo multiples beneficios a organizaciones, principalmente al
hacer frente a las demandas laborales y la adaptabilidad de las personas al trabajo.
Segundo, se demuestra una necesidad latente de identificar las lineas de estudios
que emergen de la relacién entre el liderazgo organizacional y el burnout frente
a los cambios continuos del entorno y las circunstancias laborales empresariales
(Mena, et al., 2020).

Expuestos los anteriores argumentos, la presente investigacidn tiene por objetivo
realizar un analisis descriptivo de los factores de influencia para el surgimiento
del burnout, asi como la comprobacién de su relacién lineal con el liderazgo
organizacional, en un grupo de profesores de licenciatura de una universidad
publica, a fin de plantear estrategias innovadoras de liderazgo. La principal
aportacién del estudio gira en torno a comprender los factores determinantes y de
asociacién agregando el valor de definir las estrategias de gestién e innovadoras



que contribuyan a mejorar la calidad de vida laboral de los colaboradores que
fueron objetos de estudio. Es reiterativa la necesidad de medicién de las relaciones
de liderazgo y burnout en contextos educativos relevantemente por la afectacion
de salud docente y, mas aun, para el emprendimiento de acciones concretas de
quienes son responsables de orientar las acciones colectivas hacia el cumplimiento
de los objetivos de las instituciones de educacién superior.

La estructura del presente capitulo se basa, primero, en un contexto tedrico que
incluye un concentrado de aportaciones cientificas (definiciones) y su clasificacion
de acuerdo con factores organizacionales relevantes, asi como un andlisis de la
interaccién entre el liderazgo organizacional y el burnout. El segundo apartado,
describe el método mixto de integracion multiple utilizado para dar respuesta a
las preguntas de investigacién y la comprobacién de hipdtesis, ademas de que se
considerd importante agregar una ficha técnica del estudio. El tercer apartado
presenta los resultados generados en el procesamiento de datos (andlisis descriptivo
delosfactoresdeinfluenciay comprobacién delarelacion lineal) y el cuarto apartado
presenta un planteamiento de iniciativas, en un dmbito universitario, que motiva
a la diminucidén y prevencién de los efectos del burnout en el objeto de estudio,
de acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion. El ultimo apartado
expone los resultados obtenidos, recomendaciones para el éxito de las estrategias
innovadoras planteadas y el horizonte de las expectativas de los estudios futuros.

Contexto tedrico
Burnout: sindrome multifactorial

Ha sido demostrado, ampliamente, que el burnout (sindrome de desgaste
profesional) se distingue por ser un conjunto de caracteristicas que representan
el agotamiento psicobioldgico (psicolégico y bioldgico) ante una situacidn laboral
estresante. La tabla 1 muestra extractos relevantes, de las aportaciones a la
definicion del burnout y los respectivos factores organizacionales (Leithwood et al.,
1999) con los que tiene relacion directa.

Tabla 1. Definiciones y factores organizacionales del burnout

Definiciones: Factores organizacionales:

Incluye la despersonalizacion y actitudes negativas hacia los | Factores  organizacionales y
colegas y personas que buscan el servicio, provocando un fun- | creencias de capacidad.
cionamiento rutinario y sentimientos de fracaso, falta de reco-
nocimiento, insuficiencia y sobrecarga permanente (Maslach y
Jackson, 1981).

Sindrome de agotamiento emocional que ocurre entre indivi- | Proceso de excitacion emocional.
duos que hacen trabajo con personas (Maslach, 1982).
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Serie de sintomas caracteristicos por el agotamiento caracte-
rizado por la irritabilidad en personas que prestan un servicio
y resultan quemadas en contraste con su entusiasmo brillante
inicial (Freudenberger, 1989).

Creencias de capacidad y creen-
cias del contexto.

Inicia con una compulsién a probarse a uno mismo, contintdan
con un esfuerzo acompafiado de un descuido de las propias ne-
cesidades, una reinterpretacién de los valores, la negacion de
problemas y agotamiento total (Freudenberger, 1992).

Factores organizacionales, metas
personales y creencias de capa-
cidad.

Inestabilidad vital, durante el desempefio laboral, que de cierto
modo desarrollan conductas que auto-atentan contra el indivi-
duo (Sonneck y Wagner, 1996).

Factores organizacionales y pro-
ceso de excitacién emocional.

Conlleva cambios que tienen implicaciones en la subjetividad de
los trabajadores y repercuten en la vida psiquica de la persona
(Antunes, 2000).

Metas personales, creencias de
capacidad y creencias del con-
texto.

La raiz se encuentra a partir de la necesidad de las personas
de encontrar significado existencial de su vida y, al ver que su
trabajo no se lo proporciona, aparece una sensacion de fracaso
(Malach-Pines y Yafe-Yanai, 2001).

Creencias de capacidad y creen-
cias del contexto.

Primero afecta al bienestar general de una persona y luego in-
fluye en la experiencia subjetiva, que a su vez afecta las decisio-
nes, actitudes y acciones de una persona (Langle, 2003).

Factores organizacionales y me-
tas personales.

Deterioro cognitivo que consiste en una pérdida de la ilusion del
trabajo y desencanto profesional, caracterizado por agotamien-
to emocional y fisico y conductas negativas hacia los clientes y
hacia la organizacién (Gil-Monte, 2007).

Factores organizacionales, metas
personales, creencias de capaci-
dad y creencias del contexto.

Es el resultado del ambiente social en el cual se trabaja bajo
estrés cronico; la estructura y el funcionamiento del lugar de
trabajo es el que delimita la forma en la cual las personas inte-
ractlan y realizan sus trabajos (Maslach, 2009).

Factores  organizacionales vy
creencias del contexto.

Fuente: elaboracién propia.
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Se representa en la tabla 1 que la complejidad del estudio del burnout radica en
el sentido multifactorial que caracteriza las causas de su origen; es decir, el cimulo
de factores contribuyentes al estrés laboral ocasiona un trastorno complejo en los
prestadores de servicio que, a su vez, desemboca en otros multiples padecimientos
que demuestran ser psicobiolégicos. Particularmente, en un ambiente laboral
universitario, la complejidad aumenta al tratarse de una ensefianza de nivel superior
gue se encamina a un aprendizaje de cardcter profesional siendo su principal
cometido la incorporacidn laboral exitosa de capital humano.

Los factores organizacionales se refieren al conjunto de elementos (fisico
y psicoldgicos, perdurables y medibles) que provocan una impresion en los
colaboradores hacia la identidad laboral, siendo principalmente caracterizados
por las dimensiones de motivacidn y satisfaccién cuya relacion directa tiene un
impacto en la efectividad de los procesos de gestién educativa que permiten el



cometido de lograr calidad en la educacion (Diaz y Macias, 2019). Por su parte, las
metas personales para los estudiantes es un factor radicalmente importante para la
permanencia y conclusidn exitosa de sus estudios, y en los profesores universitarios
estd la responsabilidad moral del quehacer diario educativo de contribuir a su logro
dando sentido, propdsito e identidad a la profesidn de la educacién (Rodriguez y
Lépez, 2020).

Lo anterior tiene relacién directa con las creencias de capacidad; las cuales, en
el ambito docente, estan relacionadas con las cualidades para planear y gestionar
el manejo de situaciones académicas para el logro de objetivos de aprendizaje
demostrando ser un agente activo a tal nivel que su autoeficacia docente se
correlaciona con un clima positivo en el aula. La pertinencia de este factor subyace
en el sentimiento de seguridad de ensefiar, la magnitud (problemas a resolver),
fuerza (conviccion de enfrentar el problema) y generalidad (sentido global de la
creencia de realizar sus tareas) (Lozano y Rodriguez, 2019) que el docente posee.

Ahora bien, los factores expuestos se desenvuelven e interactian con
las creencias del contexto. Es globalmente reconocida la valiosa labor de las
universidades en una sociedad que demanda y responsabiliza a los profesores la
formacién de talento humano, de caracter competitivo, a fin de rendir frutos para
un bien colectivo en un mundo hiperconectado y turbulento. Estos hechos orillan a
los profesores universitarios a adoptar multiples funciones, ademas de la docencia,
que desemboquen en la tutoria, la investigacidn, entre otras mads, con sentido de
alta exigencia para mantener una calidad de ensefanza. La creencia y adopcidn
de estos aspectos demanda compromiso y afrontar un contexto laboral desafiante
donde la busqueda del balance entre el desempeiio laboral, la salud integral y el
bienestar personal repercuten en los servicios educativos (Yslado, et al. 2021).

Finalmente, se tiene el factor de excitacion emocional entendiéndose como el
proceso que se manifiesta por una mayor actividad, donde fisica y psicoldgicamente,
se demuestra un estado de alerta que presenta variaciones emocionales y
determinantes en el profesor durante el proceso de ensefianza—aprendizaje. Nace
de él'su control y gestidn adecuados para demostrar la pasion por los conocimientos
que se desea que el estudiante asimile y alimentando una actitud positiva hacia el
aprendizaje. Predomina en el profesor: capacidad de atencién, memoria, solucién de
problemas, tendencia motivacional, comportamiento, auto—regulacién, estrategias
de estudio y resultados académicos de los estudiantes (Agen y Ezquerra, 2021).

Liderazgo organizacional y burnout

Hasta ahora se ha planteado el sentido multifactorial del burnout como argumento
representativo del sindrome, de caracter psicobioldgico, a través de modelos
explicativos. Sin embargo, es sumamente importante realizar un planteamiento
tedrico alrededor de la influencia, directa y critica, del liderazgo organizacional y el
burnout; dos temas que, tanto juntos como separados, han sido de impacto en los
desempeios organizacionales por décadas.
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La produccidn cientifica expone que el sector de la educacién es uno de los mas
afectados a razdn de la alta exigencia de capital humano capacitado, afectaciones
presupuestales, legislativas y los cambios tecnoldgicos que provocan constante
estrés laboral (Mena, et al., 2020), por lo que una apropiada directriz puede
disminuirlo y prevenirlo. En seguida, se enlistas los principales elementos de
relacién entre el liderazgo organizacional y el burnout:

* Rol del liderazgo institucional. Es un papel fundamental a fin de facilitar un
clima organizacional que propicie el bienestar laboral, dado que proporciona
valor para la plantilla de profesores en cualquier institucién de educacion.
Ha sido ampliamente demostrado que un influyente y propositivo liderazgo
influye en crear percepciones de identidad hacia la institucidén, asi como
las claras acciones a seguir para la reduccién de las probabilidades del
surgimiento del agotamiento laboral (Arnsten y Shanafelt 2021).

* Factores organizacionales. La tendencia es clara, cada vez mas
organizaciones reconocen que no estdn ajenos a que surja el sindrome
y se precisa como urgente, comparado como era percibido en los afios
setenta, el mitigar el agotamiento en profesores universitarios. Ante este
reconocimiento, también se presentan decisiones complejas por ser una
amenaza a la calidad y la seguridad de la atencidn y la sostenibilidad de
las organizaciones; por ello, la construcciéon de sistemas de calidad que
apoyen procesos y asignacion de recursos acordes a las condiciones de
cada colectivo, asi como la creacidn una sensacion de recompensa personal
y satisfaccion profesional son imperantes (Lown, Shin y Jones, 2019).

¢ Pefrfil del lider. Los miembros responsables de encaminar el trabajo colectivo
hacia un objetivo tienen la encomienda, bajo el enfoque de erradicar
el burnout, de inspirar y orquestar la misidn, vision y valores de una
organizacion. Primero requieren apoyarse en su motivacion intrinseca para
alimentar la relacién con su entorno y dominar la resolucion de problemas
complejos (Olson, et al., 2019). Por lo tanto, el liderazgo debe ser basado
en procesos para empoderar a los empleados a través de la motivacién
inspiradora para que los empleados realicen esfuerzos en beneficio de la
organizacion y que van mas alld de la nocién de intercambios econémicos
y sociales al centrarse en fomentar el optimismo colectivo, estimular la
eficacia del equipo y energizar a los empleados para lograr objetivos—
visiones colectivas mas alla de su capacidad (Boamah, 2022).

Los anteriores elementos descritos contribuyen a formar un liderazgo
transformacional que sirve como antecedente para el empoderamiento y la
creatividad de los empleados; el lider transmite una visidn clara, genera confianza y
respeto para motivar al mejoramiento del equipo y permanencia en la organizacién
(Xie et al., 2020).



Método Mixto de Integracion Multiple

Comprende procedimientos de recoleccidn, analisis e integracion de herramientas
cuantitativas y cualitativas a fin de comprobar hipdtesis de investigacién o, en su
caso, dar respuesta a preguntas de investigacién, respecto a los objetos de estudio
(Hernandez y Mendoza, 2018). La tabla 2 presenta la ficha técnica del estudio a fin

fundamentar la implementacién del método mixto.

Tabla 2. Ficha técnica del estudio liderazgo organizacional y burnout en profesores

universitarios: relacion lineal y gestion de acciones innovadoras

Preguntas e
hipotesis de
investigacion:

éCua es la situacion actual de los profesores universitarios, respecto a
su género y antigiiedad laboral? (Pregunta de Investigacion 1) y icual es
la percepcién general, de los profesores universitarios, respecto a todos
los factores de influencia del burnout? (Pregunta de Investigacion 2).
HIPOTESIS DE INVESTIGACION: Ho: No hay relacién lineal entre la actitud
hacia el liderazgo y la actitud hacia el burnout en el grupo de profesores (r
=0)

Objetivo de la
investigacion:

Realizar un analisis descriptivo de los factores de influencia para el
surgimiento del burnout, asi como la comprobacion de su relacién lineal
con el liderazgo organizacional, en un grupo de profesores de licenciatura
de una universidad publica, a fin de plantear estrategias innovadoras de
liderazgo para su inmediata prevencion.

metodoldgico:

Zg{ﬂ?}ﬁs de NOMINALES: Género y antigliedad. ORDINALES: Liderazgo organizacional,
’ factores organizacionales, metas personales, creencias de capacidad,
creencias del contexto, proceso de excitacion emocional y burnout

(Leithwood et al., 1999).
Disefio TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS: Método

mixto de integracion multiple a partir de la investigacion documental,
instrumento diagndstico basado los factores de influencia del burnout y
acciones innovadoras para la prevencién del burnout.

Herramientas de
analisis:

CUANTITATIVAS: Marco tedrico de teorias y modelos explicativos del
sindrome de burnout. CUALITATIVAS: Descriptivas univariante (tablas de
contingencia y frecuencias) e inferencial multivariante: Correlacién de
Spearman (comprobacion de hipétesis principal).

Evidencia
del disefio
metodoldgico:

CUANTITATIVO: Resultados estadisticos descriptivos e inferenciales
CUALITATIVO: Acciones estratégicas para la prevencién del sindrome

burnout.
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I-'\mbi.to geografico, | Eleccion del dominio espacial que comprende la capital del Estado de San
amplitud y tipo de . , . . . . .
muestreo: Luis Potosi considerando el universo de las dos universidades publicas
con mayor matricula de estudiantes en el Estado (Secretaria de Educacién
de Gobierno del Estado, 2020). Tipo de muestreo no probabilistico por
conveniencia (Otzen y Manterola, 2017) de 17 sujetos que tuvieron acceso

al instrumento y que representan el universo total.

Validez del VALIDEZ: Instrumento validado en una muestra de 337 docentes para el
instrumento para . . . . .
la investigacion de | estudio de las variables ordinales por medio del estudio modelado de
f:ngs‘il:rt:-maﬁo de | ecuaciones estructurales de covarianza para probar el modelo (Leithwood

’ et al., 1999). MUESTRA: No probabilistico, intencional, que es dirigido a
poblaciones y grupos muy especificos donde el interés es una controlada
seleccidn de sujetos con determinadas caracteristicas (Scharanger y Armijo,

s. f).

Fuente: elaboracién propia a partir de Hernandez y Mendoza (2018)

A partir de la presentacion de la ficha técnica del estudio se han definido
elementos criticos para la ruta que fue seguida en la investigacion. Por ejemplo,
las preguntas e hipdtesis de investigacion estdan encaminadas en conocer cudl es la
situacion actual del objeto de estudio respecto a su género y antigliedad laboral,
asi como cudl es la percepcidn, promedio, de las variables de ordinales utilizadas y
el hecho de comprobar si existe una relacidn lineal entre el liderazgo organizacional
y el burnout. Posteriormente, se presenta el objetivo de investigacién que se ha
delimitado a ser un andlisis descriptivo alrededor del burnout, asi como se da
respuesta a hechos vinculados al cémo, por medio de qué y para qué. Después, se
enlistan las variables nominales y ordinales para cumplir el objetivo de estudio y
que seran medidas por medio del instrumento de levantamiento de datos. Con la
informacion expuesta, se esta en posicién de hacer un planteamiento metodoldgico,
donde se explica la naturaleza mixta por integrar el analisis documental de las
variables, el proceso de diagndstico a través del instrumento de investigacion v,
por ultima las acciones concretas propuestas para la prevencion y disminucion del
burnout en el objeto de estudio.

Para la comprobacion de la hipotesis, se utilizé la funcidn de la correlacion de
Spearman (medicién de variables ordinales, prueba no paramétrica de Pearson),
gue consiste en determinar si existe una relacién lineal entre dos variables a nivel
ordinal y que esta relacidon no sea debida al azar, es decir, que la relacién sea
estadisticamente significativa. Si una de las variables es intervalo y la otra ordinal
también se utiliza Spearman (Mendivelso, 2022).

Ho: No hay relacion lineal entre la actitud hacia el liderazgo
y la actitud hacia el burnout en el grupo de profesores (r = 0)
donde si “r” cerca de 1 la correlacidon es potente y si “r” cerca de
0 la correlacidn es nula.



Porlotanto, el objetivo, las preguntas de investigaciény las variables encaminaron
los mecanismos para la implementacién del método mixto, dado que el disefio
metodoldgico se sustenta en el marco teérico y el diagnéstico de las variables para
la validez de las estrategias innovadoras de liderazgo que son propuestas.

Finalmente, las herramientas de analisis y evidencias del disefio metodolégico
incorporan perspectivas cuantitativas y cualitativas que incluyen analisis descriptivo
e inferenciales, asi como el tipo de muestreo estratificada y el rigor expuesto
para la validez del instrumento diagndstico utilizado. Posteriormente, el dambito
geografico, laamplitud y profundidad especifican el alcance del estudio y validez del
instrumento para la investigacién campo expone cémo fue tratado el instrumento
para cumplir con su funcién de medicidn real entre el planteamiento de los items y
el levantamiento de datos.

Resultados

Enseguida, se da respuesta a las preguntas e hipdtesis de investigacidén planteadas
para el presente estudio. La primera pregunta de investigacion se refiere a écual es la
situacion actual de los profesores universitarios, respecto a su género y antigliedad

laboral?, y los resultados se muestran en la tabla 3.

Tabla 3. Género del profesor

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Mujer 10 58.8 58.8 58.8
Hombre 7 41.2 41.2 100.0
Total 17 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo con los datos que se presentan sobre la composicidn del universo
revisado, se muestra que el mayor porcentaje de los profesores son del género
femenino, sin ser esto una tendencia de la planta de profesores considerando que
el 41.2% corresponde a hombres, lo que permite observar que se tiene un equilibrio
de la composicion por género.
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Tabla 4. Antigiiedad del profesor

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilidos Recién ingresoa 1 3 17.6 17.6 17.6
afio
Mas de 1 afioa 2 1 5.9 5.9 235
afios
Mads de 4 afios 13 76.5 76.5 100.0
Total 17 100.0 100.0

Fuente: elaboracién propia

En el punto de la antigliedad del profesor, se puede observar que mantiene una
estabilidad laboral, esto al presentarse que el 76.5% tiene una permanencia en la
institucién mayor de 4 afios.

Tabla 5. Género del profesor * Antigiiedad del profesor

Antigliedad del profesor

Recién ingreso a 1 afio Méds de 1 afio
a2 afios Mas de 4 afios Total
Género del profesor Mujer 0 1 9 10
Hombre 3 0 4 7
Total 3 1 13 17

Fuente: elaboracién propia

Al interrelacionar los resultados de la tabla 4 y 5 se puede observar que las
mujeres mantienen una permanencia mayor, ante lo cual se puede inferir que
las actividades personales y profesionales adicionales a su labor docente se ven
complementadas con la actividad laboral, lo que se ve reflejado en su permanencia
en el lugar de trabajo. En contraparte, los hombres presentan una antigliedad
menor, pero de acuerdo con los datos que se presentan es importante resaltar
que del personal total con el que se cuenta del género masculino, el 57% se ha
mantenido por mas de cuatro afios en la institucién, lo que en conjunto nos indica
gue se presenta una estabilidad laboral reflejada en la permanencia como profesor.

Enlasegundapreguntase planteaécudleslapercepciongeneral, delos profesores
universitarios, respecto a todos los factores de influencia del burnout? Las graficas 1
a la 7 muestran el promedio de las respuestas obtenidos del objeto de estudio para
cada una de las variables; donde 1 es muy en desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 ni de
acuerdo ni desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 muy de acuerdo.



La grafica 1 presenta los promedios obtenidos para la variable de liderazgo
organizacional; los datos que se obtienen de la percepcidon de esta variable presentan
una tendencia favorable a las acciones que se estan desarrollando por parte de la
institucién y del lider, esto considerando que de los 18 items cuestionados, 17 de
estos presentan un promedio entre 4.1 y 4.5, lo que nos permite observar que se
da un adecuado equilibrio con los elementos de actitud, imparcialidad, motivacidn,
retroalimentacion positiva y reconocimiento de la labor que se realiza con la
capacidad de implementar acciones que vayan encaminadas a la vision y metas en
conjunto.

El punto que indica un nivel menor es el correspondiente a “mi jefe actua frente
a los docentes no comprometidos”.

Grafica 1. Promedio de la percepcion de liderazgo organizacional

Tengo una actitud positiva hacia la administracién INEEEEEEEEEEEEEEE 45
Tengo una actitud positiva hacia mi jefe INEEEEEEEEEEEEEEE 4.5
Mi jefe serfa imparcial y justo si tuviera un conflicto con un estudiante IR 4.3
Nuestro jefe esta en contacto con la facultad y entiende sus problemas I 4.4
Mi jefe alienta la colaboracién para implementar nuevas practicas I 4.3
Siento que me escuchan y que tengo influencia en miarea IEEEEEEEEEEEEE 4.1
Mi jefe establece y revisa metas conmigo NI 44
Me siento apreciado y respetado por mijefe ISR 4.5
La retroalimentacion contribuye a mi crecimiento como docente I 13
Mi jefe me da retroalimentacién positiva y que podria mejorar I 45
Hay suficiente rendicién de cuentas en nuestra drea  IEENEEENENEIEEEE 42
Mi jefe me da retroalimentacién informal sobre éxitos y fracasos I 4.2
Mi jefe actia sobre los docentes no comprometidos SN 3.8
Toma de decisiones participativa I 4.1
Nuestro jefe explica las expectativas y las limitaciones IR 4.2
Es facil admirar a mi jefe, es honesto, abierto yijusto I 41
Facultad y jefe determinan la vision y las metas IS 41

Metas y visidn del drea estéan determinadas en conjunto INNNNN——— 42

Fuente: elaboracién propia
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Grafica 2. Promedio de la percepcidn de factores organizacionales

Muchos estudiantes son dignos de mirespeto NI 4.6
Mis alumnes son geniales y creo que la mayoria son responsables I .1
Mo hay brecha entre |a forma en que hago mi trabajo y cémo megustaria hacerlo [N 43
Los maestros tienen una voz genuina en las decisiones de la universidad NN | 5.5
Tengo libertad y flexibilidad sobre mi ensefanza  IREIEEEE 44
Los recortes financieros no afectaron el nimero de estudiantes ni ks cargade trabaje  EEEENEEEN 3.9
Cuento con equipo adecuado y actualizade NI 41
Tengo suficientes herramientas y recursos pedagégicas I (.2
Pocos estudiantes en mis clases son hostiles o disruptivos IR 22
Estoy seguro de mi seguridad laboral I G 9
Hay un sentimiento de recibir y proporcionar; mi jefe facilita nuestras acciones I | 2
Los estudiantes me apoyan mucho I 4.0
Estoy ensefiando 2 estudiantes motivades NN 3.7
Tengo oportunidades de aprender nuevas técnicas de ensefianza NN 25
Tengo oportunidades de aprendizaje en mi drea temdtica IR 47

A menudo siento que los estudiantes se esfuerzan tanto como yo  ININEEEEEE 3.5

Fuente: elaboracién propia

Sobre los factores organizacionales, estos se encuentran en un nivel favorable en
la mayoria de los items que se presentan (11), con lo que se infiere que la relacion
estudiantes-maestros es adecuada para el desarrollo de la actividad docente; se
presenta una tendencia favorable en las herramientas que son proporcionadas
por la institucion en lo que se refiere a equipo y oportunidades de capacitacion en
técnicas de ensefianza y que se ve reflejada en sentirse a gusto con su trabajo y su
desarrollo, no sélo en pedagogia sino también en el drea temdtica particular de los

docentes.



Por otro lado, es relevante mencionar que 5 items se encuentran en un punto
intermedio en un nivel aceptable, dos relacionados con la seguridad laboral y
recortes financieros que afectan la carga de trabajo asignada, y los tres restantes
haciendo referencia a los estudiantes atendidos y su actitud de desmotivacién y
esfuerzo por las actividades realizadas para su aprendizaje.

Grafica 3. Promedio de la percepcion de metas personales

R K
alcanzarlas '

peore e sicamans o [N - :
para alcanzarlas I

La direccién general es compatible y no
demasiado controladora

P
B

Nuestra dreatiene una vision y metas
departamentales especificas

b
in

Fuente: elaboracién propia

La percepcion de las metas personales con su relacidon con las del area e
institucion se encuentran en un nivel favorable al presentarse un promedio general
de 4.7 en los items presentados, a partir de lo cual se infiere una relacion de metas
personales acordes a lo que la institucion sefala, revelando que se percibe la
alineacidn entre las metas y vision que se ha planteado en el drea vy la institucion y
las que se tienen de manera personal.
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Grafica 4. Promedio de la percepcion de creencias de capacidad

Para mi esimportante que los estudiantes crezcan y se
desarrollen intelectualmente

Tomé unadeckion adecuada al elegir miprofesion

Estoy feliz de ser un espec@lista (en la materia)

Estoy orgulloso de ser maestro

El &xito delos egudiarntes es importante para mi

Me preocupo por como ensefio y trato deser un buen
maEsstro

Lo que enssfamos aqui vake la penay esvalioso para
los estudiantesy lasociedad

Me sento profesional

Sé&que mi ensefianza esta ayudando a los estudiantes a
tener exito

Sé&que estoy haciendo un buen trabajo de ensefianza

Me siento nformado y capaz en mi especialidad

Fuente: elaboracion propia
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Sobre la percepcidn de la creencia de capacidad, el universo analizado presenta
niveles muy favorables (4.87) sobre la capacidad de su actividad docente, en la que
se engloba el interés por el aprendizaje y éxito de los estudiantes, el orgullo por ser
maestro y la trascendencia que tiene su labor y drea de especialidad.



Grafica 5. Promedio de la percepcion de creencias del contexto

Estoy orgullose de trabajar en esta universidad [N 45
Tengo una acttud positiva haca mis compafiercs [N 26

Rezlmente sento que encajo y ne quisro dejar esta _ a5

uniersidad
Tengo muchos amigesen midrea [N - s

Sitengo un problema con un curso, lo resolver &écon & I -

ayuda demis compafieros

Rer ibo reconocimiento por hacer un buen trabajo y _ 23

esto me motiva

En nuestra area trabajamos juntos en la mejor a de _ aa

programas

En nuestra areg, la mayoria de los maestros se levan I ¢

bien

En nuestra areg, coleboramos en el desarrolio del I -

curriculo
Los profesores de nuestro programa trabajan en equipo a5
con colaboracion amistosa I ¢
Mis compafieros me dicen que estoy haciendo un buen _ 11
trabajo ’
Algunos colegas tambign son amizos [N <

Los colegas me ayudan ahacer un buen trabsjc [N 24

Fuente: elaboracién propia

La percepcién del contexto se muestra en niveles favorables, con referencia
al compafierismo, ambiente organizacional para el desempefio de su labor
encontrando elementos emocionales de reafirmacion positivay de acompafiamiento
en los colegas de su area para la atencidn y solucién de problemas con un curso en
particular, desarrollo de mejoras de programas y curriculo.

El item que presenta un puntaje menor, sin llegar a ser significativo en el conjunto
de esta seccion es el de “tengo muchos amigos en mi drea”, obteniendo un 3.8
promedio que sigue permaneciendo como favorable.
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Grafica 6. Promedio de la percepcion de proceso de excitacion emocional

La retroalimentacién de los estudiantes sobre lo
bueno que soy en mitrabajo es muy importante

Disfruto estar con estudiantesy me llevo
bien con ellos

Cuando veo que se enciende la bombilla, saber
que un alumno esta aprendiendo

Me siento exitoso cuande los estudiantes me dan
una retroalimentacion positiva

Me motiva mucho wver aprender a los estudiantes

La retroalimentacion positiva de los estudiantes
me motiva

Fuente: elaboracién propia

Los items revisados para la percepcion de proceso de excitacion emocional
muestran una tendencia favorable al encontrarse en promedio 4.75, los estimulos
que se perciben en la relacidon profesor-estudiante, permite el reforzamiento
positivo de las actividades realizadas y motiva el identificar que los estudiantes

4.6

#
b

b
o

estdn aprendiendo y ofrecen retroalimentaciones positivas.

Grafica 7. Promedio de la percepcion burnout

Tengo una actitud positiva hacia mitrabajo

Es= facil mantenerse actualizade en mi campo de
especializacion

Siento tranquilidad porque puedo mantenerme
actualizado

Micarga de trabajo es justa

Me siento con energia

Soy capaz de mantenerme actualizado en mi
campo

Los problemas son superables, como el material
del curso en constante cambio y los nuevos cursos

Tengo tiempo suficiente para prepararme para las
clases

Fuente: elaboracién propia
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La percepcidon burnout presenta el item de “me siento con energia” como
elemento de indecisién ante el cuestionamiento con un puntaje de 3.2 ; por otro
lado, los items de “siento tranquilidad porque puedo mantenerme actualizado” y
“es facil mantenerse actualizado en mi campo de especializaciéon” presentan un
promedio de 3.9, que permite identificar elementos que se consideran con mejoras
para el desarrollo de la actividad de los profesores; en contra parte se encuentran
con una actitud positiva hacia su trabajo con un puntaje de 4.9, lo que equilibra la
percepcion de los items con puntaje inferior a 4.

Para la comprobaciéon de hipdtesis de investigacién de Ho: No hay relacién
lineal entre la actitud hacia el liderazgo y la actitud hacia el burnout en el grupo
de profesores. La tabla 6 muestra los resultados de la aplicacién de la prueba de
Spearman y se indican las casillas en un color, mas las relaciones mds significativas
que fueron encontradas. Los resultados demuestran que, de 144 posibles relaciones
lineales, 64 oscilan en un valor minimo de entre 0.5 y maximo 0.811, acercandose
al entero para representar una relaciéon alta a muy alta. El item que presenta mas
relaciones lineales es “Me siento apreciado y respetado por mi jefe”, que pertenece
a la variable de liderazgo organizacional contra siete items de burnout.

De 18 items de liderazgo organizacional, existe un patrén repetitivo de relacién
lineal con nueve y tres de burnout (me siento con energia, mi carga de trabajo es
justa y siento tranquilidad porque puedo mantenerme actualizado). Finalmente,
es importante destacar que todos los items de liderazgo presentaron al menos
una relacion lineal con un item de burnout siendo los de “Mi jefe actua sobre los

”n

docentes no comprometidos”, “Siento que me escuchan y que tengo influencia en
mi drea” y “Mi jefe alienta la colaboracion para implementar nuevas practicas”.
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Tabla 6. Prueba de Spearman: liderazgo organizacional y burnout
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Fuente: elaboracién propia

Entonces, se acepta la hipdtesis que afirma que no hay relacién lineal entre la
actitud hacia el liderazgo y la actitud hacia el burnout en el grupo de profesores, a
razén de que de 144 posibles relaciones sélo en 64 hay un valor de r cercano a 1. Sin
embargo, en algunos items se encuentra que hay cierta relacion lineal con posible
influencia en la diminucién o erradicacién del agotamiento laboral en el objeto de
estudio.

Estrategias innovadoras de liderazgo

Tal como se ha mencionado en esta investigacion, el burnout significa en espafiol
“estar quemado”, refleja el estado de una persona cuando se encuentra saturada e
impedida ante la capacidad de asumir mas estrés del que posee (Bernal et al. 2012),
ante esta situacion y la relacidn que pueda existir de su manifestacion a partir del
liderazgo ejercido por la institucién o area de trabajo, los resultados obtenidos
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determinan que no hay una relacién lineal que afecte el sindrome burnout en
el caso de estudio, pero si, permiten identificar elementos clave que dan pie a
la generacion de propuestas de acciones que permitan prevenir o erradicar los
elementos que puedan contribuir a un burnout.

Considerando los resultados obtenidos, se proponen acciones de engagement
laboral que permitan atender variables organizacionales (carga laboral, desarrollo
de carrera, grado de participacidn y colaboracion, y retroalimentacién y acciones
de mejora) y variables interpersonales (cohesién de grupo vy calidad de relaciones
laborales). Son variables que permitiran prevenir un burnout ante los cambios que
se estan presentando en el retorno a las actividades totalmente presenciales en
la educacidén universitaria y la modificacién que se presenta en las percepciones
de alumnos y profesores ante las actividades antes habituales y que, con la
incorporacién de la tecnologia como parte de la cotidianidad en el aula, generan
cambios que no se contemplan en una actividad laboral docente “presencial”, de
ahi que la no atencion de estas variables pueden repercutir en un estrés laboral,
sin dejar a un lado el mantener las acciones que se tienen implementadas y que
propician que los profesores se mantengan en un bajo indice de burnout con
relacién al liderazgo que se ejerce en la organizacién.

Engagement laboral

Elengagementlaboral se entiende como el compromiso que tienenlos colaboradores
con la organizacién, y con el trabajo en si mismo (Towler, 2019) Un engagement
laboral propicia el compromiso, apropiacion y sentido de pertenencia con la
organizacion, esto a partir de considerar variables organizacionales, interpersonales
y personales que en su conjunto propicien el involucramiento del personal con las
metas y vision de la institucion.

El engagement laboral tiene presentes tres componentes: dedicacién
(componente emocional), vigor (componente conductual) y absorcidén (componente
cognitivo) (Lopez Pita, 1., 2019).

Cortés (2019) menciona que el personal que demuestra dedicacion se refleja
entusiasta, orgulloso de su trabajo que se representa significativo y que contribuye a
los objetivos y metas de la organizacion y las propias. Al demostrar vigor, el personal
estd comprometido con su trabajo, mostrando energia y capacidad para sobrepasar
los obstaculos que se le presenten vy, por ultimo, la absorcidén se hace evidente en
la capacitad de mantenerse activo para el desarrollo del trabajo teniendo a su flujo
entre las actividades y responsabilidad que se adquieren en el trabajo. De acuerdo
con lo anterior, se puede ver que las acciones de engagement hacen frente a los
elementos que generan el bournout.

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacidn se proponen
las siguientes acciones para que se dé un engagement que permita prevenir un
burnout, teniendo como declaracién que el personal comprometido es mas
productivo, amable y da apoyo a sus compaiieros, lo que propicia un ambiente



laboral positivo y colaborativo en el que se tiene claro el aporte individual al
cumplimiento de las metas del equipo, a la vez de alcanzar sus propios objetivos y
desarrollo profesional.

Variables Organizacionales

Las variables organizacionales estan vinculadas con la gestidn de la organizacién
y el liderazgo que se ejerce. A continuacion, se listan las variables consideradas y
acciones propuestas.

Carga laboral:

¢ Determinar la carga laboral que tiene el profesor no sdélo en su labor frente
a grupo, sino considerar las actividades administrativas y de tutoria que
deben ser realizadas.

Desarrollo de carrera:

¢ Identificar las necesidades de capacitacién propias de los profesores
para generar las acciones que se requieran, de manera institucional, para
su formacién en las dreas de especialidad, promoviendo la formacién
constante.

* Reconocimiento delalaborcomo un salario emocional que permita clarificar
el desarrollo de carrera como parte del crecimiento de la institucién.

Grado de participacion y colaboracion:

¢ Desarrollo de actividades conjuntas que permitan por drea de especialidad
generar acciones para la actualizacidon de programas o cursos a partir de la
experiencia y desarrollo de los estudiantes atendidos.

* Implementarunsistemade comunicaciéneficaz, que permitalacolaboracién
entre profesores a partir de la difusidn de informacién relevante para el
desarrollo de su actividad docente y que permita la interaccién con los
compafieros.

Retroalimentacion y acciones de mejora:

¢ las actividades que se desarrollan en cada una de las areas del docente
deben de tener una retroalimentacion continua que permita tener
elementos de mejora continua y la identificacidon de buenas practicas que
permitan visualizar claramente los puntos a mejorar y reforzar.

¢ Planificacién de acciones con la estructuracién de una ruta fijada para
el cumplimiento de objetivos, para la mejora continua a partir de las
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retroalimentaciones, tanto del lider como de los resultados desde la
perspectiva de los estudiantes.

Variables interpersonales

El ser humano es un ser social que construye relaciones sociales en los diferentes
ambitos de su vida y el ambito laboral no queda fuera de ese espectro, segun el
status, roles y procesos que adquieren las personas y determinados grupos sociales.
A continuacidn, se listan las variables consideradas y acciones propuestas.

Cohesion de grupo:

* Fomentar el trabajo en equipo, a partir de acciones enfocadas a la
colaboracion.

* Fomentar actividades fuera de la actividad laboral que permitan Ia
interaccién para que esté conocimiento de los integrantes del equipo en un
ambiente no laboral.

Calidad de relaciones laborales:

¢ Acciones para generar un clima de confianza en el que el personal pueda
expresar sus ideas y se enfatice el trabajo colaborativo con los compafieros.

¢ Reconocimientos por las actividades realizadas al interior del equipo de
trabajo.

Se debe de indicar que las acciones propuestas se centran solamente en los
elementos identificados en los resultados del estudio como elementos de riesgo
para incidir en un burnout, sin embargo, se debe considerar que en engagement
laboral, comprende todos los aspectos que se han tomado en consideracién en
el instrumento utilizado y que en su conjunto propician el involucramiento del
empleado con la empresa; alineados con sus objetivos personales y profesionales,
considerando elementos como vigor, dedicacidn y absorcién, en contraparte con
los elementos que provoca el burnout de cansancio emocional, despersonalizacién
y sentimiento de baja o nula realizacién personal.

Conclusiones

El liderazgo organizacional da la pauta para el desarrollo de las actividades del
personal de una institucidn, en la actualidad, y ante los cambios que viven las
organizaciones han hecho evidente que en el ambiente laboral se esta presentando
un incremento del sindrome burnout que lleva a una desmotivacién y falta de
compromiso laboral. En esta investigacidén se revisan los elementos de liderazgo
organizacional y la relacién que se puede presentar con el surgimiento del burnout
en un grupo de profesores de licenciatura de una universidad publica, como
caso especifico. El objetivo que se plantea, es identificar elementos que puedan
contribuir a un burnout y cdmo las acciones del liderazgo tienen una relacion lineal
que propicie o contribuya a que se haga presente el burnout.



A partir de lo anterior se dio respuesta a las preguntas: ¢Cua es la situacién
actual de los profesores universitarios, respecto a su género y antigliedad laboral?,
identificando que se tiene una composicion equilibrada entre mujeres (59%) y
hombres (41%) y que la antigliedad se presenta en un 76.5% mayor a 4 afios, siendo
las mujeres las que mantienen una mayor antigliedad laboral. Sobre la pregunta
écudl es la percepcién general de los profesores universitarios respecto a todos los
factores de influencia del burnout? estos presentan un bajo nivel de percepcion de
elementos que propicien el burnout, sin dejar de observar que a pesar de que de
manera general no se percibe un burnout alto, hay indicadores que se presentan
como focos amarillos a ser atendidos en los items de “Me siento apreciado y
respetado por mi jefe”, que pertenece a la variable de liderazgo organizacional
contra siete items de burnout y un patrdén repetitivo en relacion lineal con nueve
y tres de burnout (me siento con energia, mi carga de trabajo es justa y siento
tranquilidad porque puedo mantenerme actualizado). Asimismo, se identifica que
todos los items de liderazgo presentaron al menos una relacién lineal con un item
de burnout (“Mi jefe actta sobre los docentes no comprometidos”; “Siento que me
escuchan y que tengo influencia en mi drea”, y “Mi jefe alienta la colaboracidn para
implementar nuevas practicas”).

Los resultados obtenidos permiten comprobar la hipdtesis de investigaciéon Ho:
No hay relacién lineal entre la actitud hacia el liderazgo y la actitud hacia el burnout
en el grupo de profesores, esto a partir de la aplicacidn de la prueba de Spearman,
a razén de que,de 144 posibles relaciones, sélo en 64 hay un valor de r cercano a 1.

La revision documental y los resultados obtenidos en la aplicacidn del
instrumento permiten observar que el liderazgo organizacional y del area en la que
sedesarrollan los profesores de la institucién, mantienen un equilibrio, el personal se
siente participe de las acciones que se desarrollan en el equipo de trabajo y que son
equilibrados con sus metas personales y profesionales, sin dejar a un lado variables
a ser atendidas que permitan prevenir o erradicar los elementos que puedan
contribuir a un burnout, centrados en elementos organizacionales (carga laboral,
desarrollo de carrera, grado de participacion y colaboracién, y retroalimentacién y
acciones de mejora) e interpersonales (cohesion de grupo y calidad de relaciones
laborales). Esto a partir de propuesta de acciones de engagement laboral que
contribuya a un equilibrio que sea contra restante ante los componentes que
desembocan el bournout.

Se recomienda que, a partir de los resultados obtenidos y la propuesta
realizada se haga una revision de la relacién de las acciones de engagement que
se aplican actualmente y de los niveles identificados de bournout, para determinar
su correlacién de la aplicacién de estrategias y acciones de engagement como
elementos para minimizar o contrarrestar el bournout laboral.
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Introduccion

Uno de los fendmenos que ha cobrado relevancia en la investigacion sobre la salud
ocupacional de los docentes universitarios es el burnout; un estado de agotamiento
emocional, despersonalizacidon y reduccidon del rendimiento laboral que puede
ser especialmente perjudicial en entornos educativos (Maslach, Shaufeli, y Leiter,
2001). La educacién superior es un campo en constante evolucion y cada vez mas
exigente para los profesores, quienes enfrentan una serie de desafios y presiones
en su trabajo.

En Meéxico, las Universidades Tecnoldgicas son instituciones publicas de
Educacién Superior que ofrecen programas de estudios enfocados en carreras
técnicas y tecnolégicas. Los profesores de tiempo completo en las Universidades
Tecnoldgicas tienen diversas responsabilidades, que van desde la imparticién
de clases tedricas y practicas en su drea de especializacién, participacién en la
elaboracion de programas y planes de estudio, elaboracién y participacion en
proyectos de investigacién y desarrollo tecnolégico, asesoramiento de estudiantes
en proyectos y trabajos de investigacion y elaboracidn de proyectos de titulacion
(memorias), realizacién de actividades de vinculacién con el sector empresarial
y gubernamental hasta la participacion en comités y consejos académicos de la
institucion.

Ademads, en algunos casos, estos docentes también pueden estar sujetos a un
mayor nivel de control y supervisién en sus actividades laborales, lo que puede
aumentar el riesgo de burnout (Gallaghery Peck, 2011). En particular, los profesores
de tiempo completo en Universidades Tecnoldgicas pueden estar expuestos a
mayores niveles de estrés, debido a las demandas de ensefianza, investigacién y
servicio a la comunidad, asi como a la presién por mantenerse actualizados en un
campo en constante cambio.

En estainvestigacion se busca explorar el fenédmeno del burnout en los profesores
de tiempo completo de la Universidad Tecnoldgica de la Riviera Maya, entender las
causas y consecuencias, asi como identificar posibles estrategias y soluciones para
prevenir o mitigar su impacto. Ademas, se analizara cdmo los factores especificos
de la dinamica laboral de la institucién pueden influir en la aparicién del burnout.
A través de esta investigacidn, se espera contribuir a la comprensién del fendémeno
del burnout en el contexto universitario y ofrecer recomendaciones utiles para
abordarlo y prevenirlo en el futuro.

Contexto teodrico

El término Burnout, también conocido como estrés laboral o desgaste en el trabajo,
se ubica por primera vez en la narrativa de una novela publicada en 1961 por
Graham Greene, donde el personaje central es un arquitecto debido al agobio
laboral y espiritual decide abandonar su profesion y retirarse. Hoy en dia, se
reconoce como un sindrome relacionado principalmente con ciertas profesiones,
médicos, enfermeras, abogados, profesores, etc., cuyas consecuencias derivadan
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del agotamiento fisico y mental. Sobre este sindrome, se reconoce como pionero
en el tema al psiquiatra Herber Freudenberge de origen estadunidense, quien
por primera vez lo relaciona como un sindrome de caracter clinico, basandose en
estudios que explicaban el proceso y deterioro en la atencién y los servicios que
prestaban los profesionales del dmbito del drea de la salud, tales como pérdida de
energia, desmotivacién, ansiedad, depresion y agotamiento. Fue hasta 1981 con el
trabajo de Maslach, que el término “burnout” adquirié mayor relevancia, al estudiar
la personalidad del individuo ante la busqueda del profesionalismo, el idealismo
y la excesiva implicacion en el trabajo, asi como el interés de las organizaciones
buscando contribuir a la calidad de vida laboral, la cual hoy en dia se relaciona
con el estado de salud fisica y mental de los colaboradores, trabajo que resulté en
uno de los principales modelos de diagndstico llamado Maslash Burnout Inventory
(MBI) (Henandez, Teran, Navarrete, y Ledn, 2007).

El interés por seguir indagando mds sobe los factores que originan el sindrome
burnout han dado origen a diferentes posturas y modelos como el de Edelwich y
Brodsky que identifican cuatro etapas, la primera es el entusiasmo ante el nuevo
puesto de trabajo acompafiado de altas expectativas, pasando posteriormente
al estancamiento como consecuencia del incumplimiento de las expectativas;
siendo la tercera la frustracion; y por ultimo, la etapa de la apatia. En tanto que,
para Cherniss, el burnout se da en un proceso de adaptacidn psicoldgica entre el
sujeto estresado y un trabajo estresante, donde el factor detonante es la pérdida
de compromiso pasando por la fase de estrés, fase de agotamiento vy, por ultimo,
la fase de afrontamiento defensivo. Por otro lado, el modelo de Farber describe
seis estados sucesivos: entusiasmo y dedicacién; respuesta de ira y frustracion
del trabajador ante los estresores laborales; no hay una correspondencia entre el
esfuerzo y los resultados y recompensas; se abandona el compromiso e implicacion
en el trabajo; aumenta la vulnerabilidad del trabajador y aparecen sintomas fisicos,
cognitivos y emocionales; y agotamiento y descuido.

En cuanto al Modelo Procesual de Leiter, a partir del modelo de Leiter y
Maslach, se plantea que el burnout empieza por un desequilibrio entre las
demandas organizacionales y los recursos personales, lo que provoca cansancio
emocional, para pasar a experimentar la despersonalizacién como una estrategia
de afrontamiento, concluyendo este proceso con la baja realizacién personal,
como resultado de la ineficacia al afrontar los diferentes estresores laborales. Por
otra parte, en su modelo, Golembiewski destaca que el sindrome no es exclusivo
de las profesiones asistenciales, sino que puede darse en profesionales de otros
ambitos, como vendedores, directivos, etc. Esta propuesta considera la secuencia
de despersonalizacidn, bajo logro personal y cansancio emocional, planteando ocho
fases que combinan las tres dimensiones clasificando al trabajador en relacién con
la virulencia del sindrome (Martinez, 2010).

A pesar de que varios autores han estudiado el burnout proponiendo distintos
modelos, estos coinciden con que los profesionistas, cuyas funciones se basan
esencialmente en el trato con personas, son mas vulnerables a mostrar los sintomas
relacionados con este sindrome, los cuales se ven reflejados en los aspectos fisicos,



emocionales y de conducta del colaborador derivado de los estresores como el
clima organizacional, apoyo social percibido, disfunciones organizacionales, etc.

Las exigencias profesionales, tanto del propio individuo por destacar o
sobre pasar sus limites dentro de un entorno cada vez mas competitivo, donde
el reconocimiento y la selectividad son importantes, asi como las exigencias
establecidas por las organizaciones, da origen a que este fendmeno sea cada
vez mas estudiado en las diferentes esferas profesionales, y la docencia no es la
excepcion, identificandose en primera instancia que se presenta en individuos
cuyas funciones laborales implican el trato con personas. Sin embargo, hay estudios
gue también lo relacionan con actividades no asistenciales como en deportistas o
directivos (Moreno-Jiménez, Rodriguez-Carvajal, y Redonda, 2001). En ambos casos,
se muestran manifestaciones de tipo mental como agotamiento emocional, baja
autoestima, mala concentracién, poca tolerancia. En cuanto a las manifestaciones
de tipo fisico se encuentra el insomnio, alteraciones gastrointestinales, taquicardias
y en relacidn a las manifestaciones de tipo conductual, se presenta dando origen a
conflictos interpersonales, adicciones y distanciamiento afectivo (Henandez, Teran,
Navarrete, y Ledn, 2007).

En cuanto a las herramientas de diagndstico para medir el sindrome del burnout,
son mas de quince instrumentos los propuestos por diferentes autores, entre el
gue destaca el Maslach Burnout Inventory (MBI), propuesto por Maslach y Jackson
(1981), el cual integra originalmente 22 items relacionados con los sentimientos
y pensamientos que relacionan diferentes aspectos de interaccién del individuo
dentro del contexto laboral y su desempeno habitual.

El nivel de medicidén es a través de una escala tipo Likert. Asimismo, el inventario
se divide en tres subescalas que miden las tres dimensiones que configuran el
constructo burnout: Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Reducida
Realizacién Personal; y de cada una de las escalas se obtiene una puntuacién baja,
media o alta que permiten caracterizar la mayor y menor frecuencia del sindrome.

Como criterio adicional, las autoras ofrecen las diversas puntuaciones de
corte para cada una de las profesiones, como pueden ser profesores, asistentes
sociales, médicos, profesionales de salud mental, del grupo “otras profesiones”.
Las puntuaciones de este instrumento se pueden correlacionar con informacién
de cardcter demografico, caracteristicas del trabajo, personalidad, actitudes e
informacion sobre la salud entre otros (Torres, El-Sahili, y Gutierrez, 2019).

Metodologia

El presente estudio realiza un andlisis descriptivo de la poblacién que da
cumplimento al instrumento propuesto por los cuerpos Académicos Desarrollo
Local y Competitividad Empresarial, de la Universidad Politécnica de San Luis Potosi,
e Innovacidn, Desarrollo e Integracién de Tecnologias de la Universidad Tecnolégica
de Torredn, en el marco de la integracidon del compendio denominado Burnout en
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Organizaciones. Dicho instrumento propuesto fue disefiado con base al Maslach
Burnout Inventory, de Maslach, Jackson y Leiter.

El instrumento es un cuestionario que fue administrado a través de la plataforma
Google Forms como herramienta tecnoldgica, y su aplicacién se llevd a cabo en la
Universidad Tecnoldgica de la Riviera Maya, mediante el envio del enlace a usuarios
que cumplieran con las variables discriminantes. El instrumento se administré
a 18 Profesores de Tiempo Completo de la Institucién de Educacién Superior. La
muestra fue elegida considerando a este grupo como homogéneo en cuanto a las
actividades que deben de desarrollar, segun el puesto y las percepciones salariales,
siendo estas las variables discriminantes.

El instrumento consta de nueve apartados, distribuidos de la siguiente manera:
Datos generales con 3 items, Diagndstico econémico bajo pandemia COVID-19 con
3, Liderazgo con 18, Factores organizacionales con 16, Metas personales con 4,
Creencias de capacidad con 11, Creencias del contexto con 13, Proceso de Excitacion
Emocional con 6 y Burnout con 8. Para su medicién se utilizd una escala de Likert,
que iba del 1 al 5; siendo el 1 “muy en desacuerdo” y el 5 “muy de acuerdo”.

En el primer apartado se solicitan datos generales como son el género y
el programa educativo al que pertenece el docente. El apartado “Diagndstico
econdmico bajo pandemia COVID-19” explora la variacién en los ingresos en el
periodo de pandemia, asi como los efectos econdmicos que se tuvieron en el hogar.
El apartado “Liderazgo” explora la forma en que se determinan las metas, visién
del area; si se explican a detalle las expectativas y las limitaciones, si existe una
toma de decisiones participativa, las consecuencias sobre la falta de compromiso, la
retroalimentacién recibida, el reconocimiento al trabajo realizado, la influencia que
se puede tener en un departamento, si el jefe del departamento se encuentra en
contacto con la alta direccion, la imparcialidad y justicia ejercida ante un conflicto y
la actitud hacia la administracidn.

En cuanto al apartado “Factores organizacionales”, los items se relacionan
con: si los estudiantes se esfuerzan de igual manera que el docente, si existen
oportunidades de aprendizaje, si los estudiantes estdn motivados, si los estudiantes
apoyan al docente, si el jefe facilita las acciones, si el docente estd seguro de su
seguridad laboral, si cuenta con equipo adecuado, si los recortes financieros no
han afectado el tamafio de la clase o la carga de trabajo, si el docente cuenta con
libertad de catedra, si no existe una brecha en la forma que se hace el trabajoy cémo
le gustaria hacerlo, y; si el docente considera a sus alumnos como responsables y
dignos de respeto.

En el apartado “Creencias de capacidad”, los items cuestionan: si el docente se
siente informado y capaz en su especialidad, si sabe que realiza un buen trabajo de
ensefianza, si la ensefianza ayuda a los estudiantes a tener éxito, si el docente se
siente profesional, si lo que ensefia vale la pena, si se preocupa por cémo ensefiar y
trata de ser un buen maestro, si el éxito de los estudiantes es importante para él o
ella, si estd orgulloso de ser docente, si esta feliz de ser un especialista, si tomd una



decisidon adecuada al elegir su profesion, y; si es importante para el docente que los
estudiantes crezcan y se desarrollen adecuadamente.

Adicionalmente, el apartado “Creencias del contexto” explora: si los colegas
ayudan a hacer un buen trabajo; si algunos colegas son también amigos, si los
compafieros a veces mencionan que hacen un buen trabajo, si se trabaja en equipo
de forma amistosa, si se colabora para el desarrollo del curriculo para cursos nuevos
y existentes, si en el departamento se llevan bien y trabajan juntos, si se trabaja
en conjunto en la mejora de programas y cursos, si se recibe reconocimiento por
el buen trabajo, si en caso de haber un problema se resuelve con ayuda de los
compafieros, si se tiene muchos amigos en el departamento, si regularmente se
encaja y desea permanecer en la institucidn, si tiene una actitud positiva hacia los
compafieros y, finalmente, si estd orgulloso de trabajar en la universidad.

En cuanto a la seccién de “Proceso de Excitacion Emocional” explora: si la
retroalimentacién positiva de los estudiantes motiva al docente, si al docente le
motiva ver aprender a los estudiantes, si se siente exitoso cuando los estudiantes
brindan una retroalimentacion positiva, si el docente se emociona al ver que el
alumno estd aprendiendo, si disfruta estar con los estudiantes y llevarse bien, y; si
la retroalimentacion de los estudiantes sobre el trabajo del docente es importante
para éste.

Finalmente, los items del apartado “Burnout” indagan: si se tiene el tiempo
suficiente para preparar las clases, si el docente no enfrenta problemas insuperables,
si el docente es capaz de mantenerse actualizado en su campo, si no se siente
agotado, si la carga de trabajo es justa, si no siente mucho estrés porque mantenerse
actualizado, si no es dificil mantenerse actualizado en el campo de especializacion, y
si tiene una actitud positiva hacia el trabajo.

La poblacién de interés es de 23 profesores de tiempo completo en la UTRM,
para realizar el estudio sobre el burnout en esta poblacién; se calculé la muestra
probabilistica necesaria para obtener resultados representativos y confiables.
Se desea obtener una muestra representativa de los 18 profesores de tiempo
completo en la UTRM, teniendo en cuenta que tres de ellos no podran participar en
el estudio por ser los investigadores, y otros dos decidieron no participar. En este
caso, podemos utilizar la férmula para calcular el tamafio de muestra probabilistica:

n=(Z"2*p*q)/Er2
Donde:
n = tamafio de muestra

Z = valor critico de la distribucién normal estdndar para el nivel de confianza
deseado
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p = proporcion esperada de la poblacidn (en este caso, asumiremos p = 0.5 para
obtener un tamafio de muestra conservador)

g = complemento de p (es decir, q=1 - p)
E = margen de error deseado

Considerando la exclusién voluntaria, el nivel de confianza establecido es del
90% y un margen de error del 5%. Sustituyendo los valores, obtenemos:

n=(1.64522 * 0.5 * 0.5) / 0.05/2
n=16.64

Por lo tanto, necesitariamos una muestra de al menos 17 profesores de tiempo
completo enla UTRM, para obtener una muestra representativa de los 18 profesores
de tiempo completo de la poblacidn de interés.

Es importante tener en cuenta que la muestra debe ser seleccionada
aleatoriamente y de manera representativa de la poblacidn para obtener resultados
validos y confiables. Sin embargo, en este caso, por el nimero de participantes no se
requirié hacer esta seleccion, ya que todos —considerando las exclusiones— todos
participaron en la muestra. En este estudio se utilizé un disefio de investigaciéon
cuantitativoy se selecciond una muestra de 18 sujetos como muestra representativa.
Para llevar a cabo el analisis de los datos recolectados, se utilizd Excel, que permite
la realizacién de andlisis descriptivos que incluyé el calculo de medidas de tendencia
central y medidas de dispersion, asi como el andlisis de la correlacién de Pearson.

Resultados

Se administraron 18 instrumentos. En relacién con el género, el 61% de los
encuestados fueron masculinos y 39% femeninos. Los participantes pertenecen a
los siguientes programas educativos: Turismo, Administracion, Contaduria, Terapia
Fisica, Mantenimiento, Tecnologias de la Informacién y Gastronomia.

El apartado “Diagndstico econdmico bajo pandemia” refleja que, con relacién
a si en la familia del docente se tuvieron efectos econdmicos por la temporada
de pandemia por COVID-19 (2020-2021), el 55% menciond que si tuvo efectos
econdmicos negativos.



Grafica 1. Efectos econdmicos por COVID-19

¢La temporada de pandemia por COVID19 (2020-2021) tuvo efectos econdmicos en tu familia?
18 respuestas

@® No
@ Si, positivamente
@ 3i, negativamente

Fuente: elaboracién propia

Respecto al comportamiento de los ingresos en el hogar durante la pandemia
COVID-19 el 50% menciond que habian disminuido un poco (hasta 15%); 27.8%,
que disminuyeron mucho (hasta un 50%), y un 22.2% dice que permanecieron igual.

Grafica 2. Ingresos en el hogar por pandemia

Consideras que en pandemia por COVID19 (2020-2021), en el hogar, los ingresos:

18 respuestas

@ Aumentaron

@ Permanecieron igual

@ Disminuyeron poco (hasta 15%)

@ Disminuyeron mucho (hasta 50%)

@ Disminuyeron dramaticamente (> 50%)

Fuente: elaboracién propia

En cuanto a los ingresos hoy comparados en el periodo de pandemia, el 50%
de los encuestados menciond que son iguales; 33.3%, que son mucho mayores, y
16.7% que son un poco menores.

[EEY
(@)
w

Manifestaciones del sindrome de burnout en profesores de

tiempo completo de la UTRM



—
(@)
B

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

Grafica 3. Ingresos hoy en el hogar

Respecto al periodo de pandemia (2020-2021) Los ingresos hoy en el hogar:
18 respuestas

@ Son mucho mayores
@ Soniguales

£ Son un poco menores
@ Son menores

Fuente: elaboracién propia
Ambito de liderazgo

Con base en los datos presentados, se puede concluir que las metas y la visidon de
la Universidad son determinadas en conjunto, con una media de 3.388. La mediana
y moda de tres sugieren que la mayoria de los PTC estan de acuerdo con las metas
y visién. La desviacion estandar de 1.243 indica que hay cierta variabilidad en las
respuestas. La varianza de la muestra de 1.545 también sugiere que hay una cierta
dispersion. La curtosis de -0.226 sugiere una distribucion de los datos, con una cola
mas corta y mas gruesa que una distribucién normal, lo que indica que hay una
menor proporcidn de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de
-0.437 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango
de cuatro (entre 1y 5) indica que hay cierta variabilidad en las respuestas de los
miembros del departamento, pero, en general, las respuestas estan relativamente
cercanas entre si.

Los encuestados tienen una percepcién positiva de la determinacidn conjunta
de la vision y metas del departamento por parte de la facultad y el jefe de
departamento. La media de 3.611 indica una percepcién generalmente positiva en
la variable evaluada. La mediana de 3.5 y la moda de cinco sugieren que la mayoria
de los encuestados tuvieron una percepcién positiva en la variable evaluada. La
desviacion estandar de 1.289 y la varianza de la muestra de 1.663 indican que hay
cierta variabilidad. La curtosis de -1.784 indica una distribucién de los datos con una
cola mas larga y mas delgada que una distribucién normal, lo que sugiere que hay
una mayor proporcién de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de
-0.091 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango
de tres (entre dos y cinco) indica que los valores de la muestra estan relativamente
cercanos entre si.

Basandose en los datos, los PTC en la muestra encuentran facil admirar a su jefe
de departamento, ya que la media de la muestra es de 3.777, lo que indica una
percepciodn positiva en general. La mediana de cuatro y la moda de cinco también



sugieren una percepcion positiva del jefe de departamento. La desviacion estandar
de 1.165 vy la varianza de la muestra de 1.359 indican que hay cierta variabilidad
en las respuestas de los individuos en la muestra, lo que sugiere que algunos PTC
pueden tener una percepcion mas negativa del jefe de departamento. La curtosis de
0.231 indica que la distribucién de los datos se asemeja a una distribucidon normal,
con una cola mas corta y mas gruesa. El coeficiente de asimetria de -0.767 sugiere
una asimetria negativa, lo que indica que la distribucién de los datos estd sesgada
hacia valores mas altos. El rango de cuatro (entre uno y cinco) indica que los valores
de la muestra estan relativamente cercanos entre si. La minima puntuacion de uno
sugiere que al menos un individuo en la muestra tiene una percepcidon muy negativa
del jefe de departamento.

Con base en los datos presentados, se observa que los PTC perciben que su jefe
de departamento explica en detalle las expectativas y limitaciones en una medida
moderada a positiva. La media de 3.555 sugiere una percepcién moderada y la
mediana y moda de cuatro indican que la mayoria de los empleados perciben que
su jefe de departamento esta proporcionando informacidn detallada. La desviacion
estandar de 1.247 y la varianza de la muestra de 1.555 sugieren cierta variabilidad
en las respuestas, lo que indica que algunos de ellos pueden percibir que su jefe de
departamento estd proporcionando informacién detallada de manera mds efectiva
que otros. La curtosis de -0.752 sugiere una distribucién de los datos relativamente
plana en comparacidn con una distribucidon normal, lo que indica que la proporcién
de valores extremos es relativamente baja. Ademas, el coeficiente de asimetria
de -0.448 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los datos. El
rango de cuatro, desde uno a cinco, sugiere que los valores de la muestra estan
relativamente cercanos entre si. El minimo de uno y el maximo de cinco indican que
la percepcion de los empleados varia desde muy baja a muy alta.

Respecto a la percepcion de los miembros de la universidad en cuanto a la toma
de decisiones en el departamento es en general positiva, con una media de 3.833,
ademas, la mediana de cuatro y la moda de cinco sugieren que la mayoria percibe
la toma de decisiones como participativa y consultiva. La desviacidon estandar de
1.098 y la varianza de la muestra de 1.205 indican que hay cierta variabilidad, lo
que sugiere que algunos pueden tener una percepcion mas positiva o negativa en
cuanto a la toma de decisiones en el departamento. La curtosis de -1.395 indica una
distribucidn de los datos con una cola mas larga y mas delgada que una distribucion
normal, lo que sugiere que hay una mayor proporcion de valores extremos. Ademas,
el coeficiente de asimetria de -0.233 sugiere una ligera asimetria negativa en la
distribucidn de los datos. El rango de tres (entre dos y cinco) indica que los valores
de la muestra estan relativamente cercanos entre si.

Considerando la opinion sobre si el jefe de departamento actuia sobre los
docentes no comprometidos, ya que la media de la muestra de nueve docentes
es de 3.777, lo que sugiere una percepcién positiva en la variable evaluada. La
mediana y la moda de cuatro y tres, respectivamente, indican que la mayoria de
los docentes evaluados tuvieron una percepcion positiva o neutra en la variable
evaluada. La desviacién estandar de 0.942 y la varianza de la muestra de 0.888
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sugieren que hay poca variabilidad en las respuestas de los docentes, lo que sugiere
gue existe una percepcion generalizada entre los docentes no comprometidos. La
curtosis de -1.096 indica una distribucion de los datos con una cola mas larga y mas
delgada que una distribucién normal, lo que sugiere que hay una mayor proporcion
de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de 0.021 sugiere una
ligera asimetria positiva en la distribucién de los datos. El rango de tres (entre dos
y cinco) indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre
si. El minimo de dos y el maximo de cinco sugieren que la mayoria de los docentes
evaluados estdn comprometidos.

Con base enlos datos presentados, se puede concluir que el jefe de departamento
proporciona una retroalimentaciéon informal sobre los éxitos y fracasos, segln
afirman los PTC, la media de 4.111, la mediana de 4.5 y la moda de cinco indican
que la mayoria de las veces, el jefe de departamento proporciona retroalimentacion
positiva. La desviacion estandar de 1.078 y la varianza de la muestra de 1.163
indican que hay cierta variabilidad en la retroalimentacion proporcionada por el
jefe de departamento. Ademas, la curtosis de -0.521 indica que los datos tienen
una distribucion relativamente aplanada. El coeficiente de asimetria de -0.876
sugiere una asimetria negativa en la distribucidn de los datos, lo que sugiere que
hay una proporcion relativamente alta de valores mas altos de retroalimentacién
en comparacion con valores bajos. El rango de tres (entre dos y cinco) indica
que las retroalimentaciones proporcionadas por el jefe de departamento estdn
relativamente cercanas entre si.

Se puede concluir que la muestra evaluada considera que hay suficiente rendicion
de cuentas en el departamento. La media de 3.277, lo que sugiere una percepcion
moderada. La mediana y moda de 3 indican que la mayoria tiene una percepcién
neutra o ligeramente positiva sobre la rendicidn de cuentas. La desviacién estandar
de 1.406 y la varianza de la muestra de 1.977 indican que hay cierta variabilidad en
las respuestas de los sujetos. La curtosis de -0.867 indica una distribucién de los
datos mas plana que una distribucién normal, lo que sugiere que hay una menor
proporcion de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.271
sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango de
cuatro (entre uno y cinco) indica que los valores de la muestra estan relativamente
cercanos entre si, y el minimo de uno y el maximo de cinco sugieren que la muestra
cubre toda la gama posible de respuestas.

Los datosindican que el jefe de departamento proporciona unaretroalimentacién
efectiva sobre el desempeiio del PTC. La media de cuatro indica que la
retroalimentacién es en general positiva, y la mediana y moda de cuatro y cinco,
respectivamente, sugieren que la mayoria de los comentarios son alentadores y
constructivos. La desviacion estandar de 0.970 y la varianza de la muestra de 0.941
indican que hay cierta variabilidad en los comentarios del jefe, lo que sugiere que
se estan cubriendo tanto areas de mejora como areas en las que el sujeto evaluado
estd haciendo un buen trabajo. La curtosis de -0.962 indica una distribucion de los
datos con una cola mas corta y mas gruesa que una distribucién normal, lo que
sugiere que hay una menor proporcion de valores extremos. Ademas, el coeficiente



de asimetria de -0.434 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de
los datos. El rango de tres (entre dos y cinco) indica que los comentarios del jefe de
departamento estan relativamente cercanos entre si. El hecho de que el minimo
sea dos indica que ha habido algunos comentarios de mejora sugeridos, pero en
general, la retroalimentacidn proporcionada es positiva.

Basandose en los datos presentados, se puede concluir que la retroalimentacién
que reciben los PTC contribuye a su crecimiento, ya que la media obtenida fue de
cuatro. La mediana y moda también coinciden en cuatro, lo que sugiere que la
mayoria de los docentes tienen una opinién positiva en cuanto a la contribucion de
la retroalimentacidn en su crecimiento. La desviacion estandar de 1.137 y la varianza
de la muestra de 1.294 indican que hay cierta variabilidad en las respuestas, lo que
sugiere que algunos docentes pueden tener una opinién mas positiva o negativa
sobre la retroalimentacion recibida. La curtosis de 1.092 sugiere una distribucidn
de los datos con una cola mas larga y mas delgada que una distribucién normal, lo
que indica que hay una proporcién considerable de valores extremos. Ademas, el
coeficiente de asimetria de -1.078 indica una asimetria negativa en la distribucidn
de los datos. El rango de cuatro (entre uno y cinco) indica que los valores de la
muestra estan relativamente cercanos entre si. El minimo de uno y el maximo de
cinco indican que todas las posibles respuestas fueron seleccionadas.

Los PTC se sienten apreciados y respetados por sus jefes de departamento. La
media de 4.222, la mediana de 4.5 y la moda de cinco sugieren que la mayoria de
los encuestados calificd su relacidn con su jefe de departamento con puntuaciones
altas. La desviacién estandar de 0.878 y la varianza de la muestra de 0.771 indican
que hay cierta variabilidad, pero que en general estdn relativamente cerca de la
media. La curtosis de -1.574 indica una distribucion de los datos con una cola mas
larga y mas fina que una distribucidon normal, lo que sugiere que hay una mayor
proporcion de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.482
sugiere una asimetria negativa en la distribucion de los datos. El rango de dos (entre
tresy cinco) indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre
si. El minimo de tres sugiere que algunos empleados no se sienten completamente
apreciados y respetados por su jefe de departamento, pero en general, la mayoria
de los empleados se sienten positivamente sobre su relaciéon con su jefe de
departamento.

Mediante los datos obtenidos, los PTC informan que los jefes se retinen con ellos
para establecer y revisar metas profesionales. Los datos presentados, en general
positiva, con una media de 3.555 y una mediana de cuatro. La moda de cinco indica
que algunos sujetos evaluados tuvieron una percepcidn muy positiva en la variable
evaluada. La desviacién estdandar de 1.381 y la varianza de la muestra de 1.90
sugieren que hay cierta variabilidad. La curtosis de -0.766 indica una distribucion
de los datos ligeramente menos “puntiaguda” que una distribucién normal, lo que
sugiere que hay una menor proporcion de valores extremos. Ademas, el coeficiente
de asimetria de -0.581 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los
datos. El rango de cuatro indica que los valores de la muestra tienen una amplitud
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moderada, lo que sugiere que existe cierta variabilidad en la percepcién de los
sujetos evaluados.

Los resultados del andlisis muestran que, en general, los sujetos evaluados
sienten que son escuchados y tienen influencia en su departamento, ya que la
media de la variable evaluada es de 3.777. Ademas, la mediana de 3.5 y la moda
de tres sugieren que la mayoria de los sujetos evaluados tienen una percepcion
positiva en la variable evaluada. La desviacidn estandar de 1.003 y la varianza de
la muestra de 1.006 indican que hay cierta variabilidad, lo que sugiere que algunos
individuos pueden tener una percepcién mas positiva o negativa. La curtosis de
-1.435 indica una distribucidon de los datos con una cola mas larga y mas fina
qgue una distribucién normal, lo que sugiere que hay una mayor proporcién de
valores extremos. El coeficiente de asimetria de 0.105 sugiere una ligera asimetria
positiva en la distribucidn de los datos. El rango de tres indica que los valores de la
muestra estdn relativamente cercanos entre si. En general, estos resultados indican
una percepcién positiva, aunque con cierta variabilidad en las respuestas y una
distribucidn de los datos con una cola mas larga y mas fina que una distribucion
normal.

A partir de los datos presentados, se puede decir que la percepcién de los PTC
—en cuanto a la actitud de su jefe de departamento en alentar la colaboracién
continua para implementar nuevos programas y practicas— es, en general, positiva
con una media de 3.722. La desviacion estdandar de 1.017 y la varianza de la muestra
de 1.035 indican que hay cierta variabilidad en las respuestas. La curtosis de -1.483
indica una distribucién de los datos con una cola mas larga y mas fina que una
distribucidn normal, lo que sugiere que hay una mayor proporcion de valores
extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de 0.254 sugiere una ligera asimetria
positiva en la distribucidn de los datos. El rango de tres (entre dos y cinco) indica
gue los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si. La moda y la
mediana de tres sugieren que la mayoria de los maestros evaluados tienen una
percepcion similar en cuanto a la actitud de su jefe de departamento.

De acuerdo con los datos presentados, la media de la variable evaluada sugiere
que la mayoria de los PTC cree que el jefe de departamento estd en contacto con
la alta direccidn y entiende sus problemas, con un valor de 4.111. Ademas, tanto la
mediana como la moda también sugieren que la mayoria de los evaluadores tiene
una opinién positiva de la capacidad del jefe de departamento para entender los
problemas de la alta direccién. La desviacidn estandar de 0.900 y la varianza de
la muestra de 0.810 indican que hay cierta variabilidad en las respuestas de los
evaluadores, lo que sugiere que algunos individuos pueden tener una opiniéon mas
positiva o negativa del jefe de departamento. La curtosis de -1.808 sugiere una
distribucidn de los datos con una cola mas larga y mas fina que una distribucion
normal, lo que sugiere que hay una proporcién relativamente alta de valores
extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.237 sugiere una ligera asimetria
negativa en la distribucion de los datos. El rango de dos (entre tres y cinco) indica
que los valores de la muestra estdn relativamente cercanos entre si. Tanto el minimo



como el maximo estan en el rango de 3 a 5, lo que sugiere que no hay evaluaciones
particularmente bajas o altas.

Por otro lado, los participantes tienen una percepcién positiva de que su jefe de
departamento seria imparcial y, justo, en caso de un conflicto con un estudiante.
Esto se evidencia en la media de 4.333, la mediana y la moda de cinco. La desviacién
estandar de 0.840 y la varianza de la muestra de 0.705 sugieren que hay cierta
variabilidad en las respuestas de los participantes, lo que podria indicar que algunos
individuos pueden tener una percepcién mds negativa en la variable evaluada. La
curtosis de -1.145 indica que la distribucién de los datos es relativamente plana y
ancha, lo que sugiere que hay una proporcion significativa de valores extremos.
Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.743 sugiere una asimetria negativa en
la distribucién de los datos, lo que sugiere que hay mas respuestas en el lado
positivo de la escala. El rango de dos indica que los valores de la muestra estan
relativamente cercanos entre si. El hecho de que la media se encuentre por encima
del valor medio de la escala de evaluacién (que es 3) sugiere que la mayoria de los
participantes tienen una percepcién positiva de la variable evaluada.

Los resultados muestran que la media de la actitud hacia el jefe de departamento
es de 4.5, lo que indica una actitud positiva en general. La mediana y la moda son
cinco, lo que sugiere que la mayoria de los participantes tienen una actitud muy
positiva hacia su jefe. El rango de dos, con un minimo de tres y un maximo de cinco,
indica que las respuestas estan relativamente cerca entre si. La desviacidén estandar
de 0.785 y la varianza de la muestra de 0.617 sugieren que hay una baja variabilidad,
lo que indica que la mayoria de ellos tienen una actitud muy positiva hacia su jefe.
La curtosis de -0.069 indica una distribucién de los datos que se aproxima a una
distribucidn normal, mientras que el coeficiente de asimetria de -1.226 sugiere una
asimetria negativa en la distribucion de los datos.

Segun la muestra evaluada se tiene una actitud positiva hacia la administracidn,
ya que la media es de 3.777. Ademads, la mediana de cuatro y la moda de cinco
indican que la mayoria de los sujetos evaluados tienen una percepcion la desviacién
estandar de 1.215, y la varianza de la muestra de 1.477 sugieren que hay cierta
variabilidad, algunos individuos pueden tener una percepcion mds positiva o
negativa. La curtosis de -0.256 indica una distribucién de los datos relativamente
cercana a una distribucién normal, lo que sugiere que hay una proporcién de valores
extremos similar a lo que se esperaria en una distribucidon normal. El coeficiente de
asimetria de -0.628 indica una ligera asimetria negativa en la distribucion de los
datos. El rango de cuatro (entre uno y cinco) indica que los valores de la muestra
estan relativamente cercanos entre si. La suma de las respuestas y la cuenta de la
muestra indican que no faltan valores en la muestra.

Ambito de Factores organizacionales
Los datos presentados sugieren que la percepcion de los encuestados en relacion al

esfuerzo que los estudiantes ponen en su trabajo es en promedio de 3.166666667,
lo que indica una percepcién moderada de los encuestados sobre este tema.
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La mediana y la moda también son tres, lo que sugiere que la mayoria de los
encuestados comparten esta percepcién. Los encuestados no estdn de acuerdo nien
desacuerdo respecto a que los estudiantes se esfuercen tanto como el docente. La
desviacion estandar de 0.923y la varianza de la muestra de 0.852 indican que existe
cierta variabilidad en las respuestas de los encuestados, lo que sugiere que algunos
individuos perciben que los estudiantes se esfuerzan mas que ellos y otros menos.
La curtosis de 0.933 indica que los datos tienen una distribucion relativamente
normal, pero con una ligera concentracién en la media. El coeficiente de asimetria
de -0.364 indica que la distribuciéon de los datos esta ligeramente sesgada a la
izquierda, lo que sugiere que algunos encuestados perciben que los estudiantes se
esfuerzan mas que ellos. El rango de cuatro, entre uno y cinco, indica que hay una
cierta variabilidad en las respuestas de los encuestados, pero los valores no son
muy distantes entre si. El minimo de uno y el maximo de cinco sugieren que algunos
encuestados perciben que los estudiantes se esfuerzan mucho mds o mucho menos
que ellos.

Basandonos en los datos presentados, en la oportunidad de aprendizaje en su
area tematica, tiene una media de 3.277, lo que sugiere una percepcién moderada
en la variable evaluada. La mediana de 3 y la moda de cinco indican que algunos
sujetos evaluados tuvieron una percepcién positiva en la variable evaluada,
mientras que otros tuvieron una percepcién negativa. La desviacidon estandar
de 1.526 y la varianza de la muestra de 2.330 indican que hay una considerable
variabilidad en las respuestas de los sujetos, lo que sugiere que algunos individuos
pueden tener una percepcion mas positiva o negativa en la variable evaluada. La
curtosis de -1.418 indica una distribucion de los datos con una cola mas larga y mas
fina que una distribucién normal, lo que sugiere que hay una mayor proporcién
de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.193 sugiere una
ligera asimetria negativa en la distribucidn de los datos. El rango de cuatro indica
que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si. La mayoria de
los sujetos evaluados perciben oportunidades de aprendizaje, sin embargo, existen
algunos que no ven estas oportunidades.

Los datos muestran que, en general, los encuestados tienen una percepcién
positiva en cuanto a las oportunidades para aprender nuevas técnicas de ensefanza,
con una media de 4.055 y una mediana de 4.5. Ademas, la moda de cinco indica
gue una gran proporcion de los encuestados valoran positivamente esta variable.
La desviacion estandar de 1.258 y la varianza de la muestra de 1.584 sugieren que
hay una cierta variabilidad en las respuestas de los encuestados, lo que indica que
algunos individuos pueden tener una percepcién mas positiva o negativa sobre las
oportunidades de aprendizaje de nuevas técnicas de ensefianza. La curtosis de 0.767
sugiere una distribucion de los datos con una ligera tendencia hacia la normalidad.
El coeficiente de asimetria de -1.309 indica que la distribucién de los datos estd
sesgada hacia la izquierda, lo que sugiere que hay mads valores extremadamente
bajos que valores extremadamente altos. El rango de cuatro indica que los valores
de la muestra estan relativamente cercanos entre si. El minimo de uno y el maximo
de cinco indican que hay una amplia gama de percepciones sobre las oportunidades
para aprender nuevas técnicas de ensefanza.



Segun los datos presentados, los docentes mencionan que estan ensefando a
estudiantes motivados. La media de la percepcidn es de 3.222, lo que sugiere que la
mayoria de los PTC tienen una percepcidn positiva hacia la ensefanza. La mediana de
tres y la moda de cuatro respaldan esta conclusion. La desviacion estandar de 0.878
y la varianza de la muestra de 0.771 indican que las respuestas de los estudiantes
tienen una variabilidad moderada, lo que sugiere que algunos estudiantes pueden
tener una percepcidn mas positiva o negativa hacia el aprendizaje que otros.
La curtosis de 0.868 indica una distribucién de los datos con una cola mas larga
y mas fina que una distribuciéon normal, lo que sugiere que hay una proporcién
relativamente alta de valores extremos. Adema3s, el coeficiente de asimetria de
-1.068 sugiere una asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango de
tres indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si. El
minimo de uno y el maximo de cuatro sugieren que hay una buena distribucion en
la percepcion de los estudiantes, sin valores extremadamente altos o bajos.

Se puede concluir que la afirmacién “los estudiantes me apoyan mucho” estd
respaldada por la muestra, ya que la media de la muestra es de 3.611 lo que sugiere
una percepcion positiva en la variable evaluada. Ademas, tanto la mediana de
cuatro como la moda de cuatro indican que la mayoria de los PTC (61.1%) evaluados
estan de acuerdo en que los apoyan. La desviacién estandar de 0.916 y la varianza
de la muestra de 0.839 sugieren que hay cierta variabilidad en las respuestas. La
curtosis de 2.919 indica una distribucién de los datos con una cola mas larga y mas
gruesa que una distribuciéon normal, lo que sugiere que hay una proporcién mayor
de valores extremos. Ademas, el coeficiente de asimetria de -1.142 sugiere una
asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango de cuatro (entre uno y
cinco) indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si.
El valor minimo de uno sugiere que al menos un estudiante tiene una percepcién
negativa en la variable evaluada, mientras que el valor maximo de cinco sugiere que
al menos un estudiante tiene una percepcién muy positiva.

Segun los datos presentados y en relacion a la media de 3.666, la mediana de
3.5 y la moda de tres indican que la mayoria de los miembros del departamento
tienen una percepcidn positiva en cuanto a la colaboracién y el trabajo en equipo.
La desviacién estdndar de 1.137 y la varianza de la muestra de 1.294 sugieren
gue hay cierta variabilidad en las respuestas de los miembros del departamento,
lo que indica que algunos individuos pueden tener una percepcién mas positiva o
negativa que otros en cuanto al trabajo en equipo. La curtosis de -1.443 indica una
distribucidn de los datos con una cola mds corta y mds gruesa que una distribucion
normal, lo que sugiere que hay una menor proporcién de valores extremos. Ademas,
el coeficiente de asimetria de -0.059 sugiere una distribucidon aproximadamente
simétrica en las respuestas. El rango de tres indica que los valores de la muestra
estdn relativamente cercanos entre si. En resumen, estos resultados sugieren
que el ambiente laboral en el departamento evaluado es positivo en cuanto a la
colaboracién y el trabajo en equipo, con cierta variabilidad en las respuestas de los
miembros del departamento.
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La muestra evaluada tiene una percepcion completamente positiva sobre su
seguridad en cuestién laboral, la media de 3.166; lo que sugiere una percepcion
ligeramente positiva. La mediana de tres y la moda de cinco indican que la mayoria
de los sujetos evaluados tuvieron una percepcidn positiva en la variable evaluada.
La desviacién estandar de 1.465 y la varianza de la muestra de 2.147 indican que
hay cierta variabilidad en las respuestas de los sujetos, lo que sugiere que algunos
individuos pueden tener una percepcidn mads positiva o negativa en la variable
evaluada. La curtosis de -1.264 indica una distribucién de los datos con una cola
mas corta y mads gruesa que una distribucidon normal, lo que sugiere que hay menos
valores extremos en la muestra. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.070
sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucidon de los datos. El rango de
cuatro indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si.

Segun los datos presentados, los PTC dicen que la mayoria de los estudiantes en
las clases no son hostiles o disruptivos. La media de 3.777, la mediana de cuatro y
la moda de cinco indican una percepcién mayoritariamente positiva por parte del
autor. La desviacion estandar de 1.262 y la varianza de la muestra de 1.594 sugieren
que hay cierta variabilidad en la percepcién. Esto podria indicar que algunos
estudiantes son mas propensos a ser considerados como hostiles o disruptivos que
otros. La curtosis de 0.802 indica que la distribucidn de los datos estd relativamente
cercana a una distribucion normal, pero con una mayor proporcién de valores
extremos que una distribucién normal. El coeficiente de asimetria de -1.108 indica
una asimetria negativa en la distribucidn de los datos, lo que sugiere que hay una
cola mas larga hacia los valores mas bajos, lo cual significa que hay una proporcion
mas alta de valores bajos.

En relacién con planteamiento “Tengo suficientes herramientas y recursos
pedagdgicos”, los datos obtenidos sugieren que la muestra evaluada tiene una
media de 3.166, esto indica una percepcidn neutral o ligeramente positiva en la
variable evaluada. La mediana y la moda también son tres, lo que sugiere una
distribucidn equilibrada de los valores. La desviacion estandar es de 0.985, lo que
indica que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si. Ademas,
la varianza de la muestra de 0.970 confirma que la variabilidad en las respuestas
de los sujetos es baja. La curtosis de 0.817 sugiere una distribucidon de los datos
que es ligeramente mas aplanada que una distribucidon normal, lo que sugiere que
hay una distribucion relativamente uniforme de valores y menos valores extremos.
El coeficiente de asimetria de 0.0461 indica que la distribucién de los datos es
practicamente simétrica, lo que confirma la ausencia de una tendencia clara hacia
un extremo u otro. El rango de cuatro, sugiere que hay cierta variabilidad en las
respuestas, pero los valores no estdan demasiado dispersos.

Segun los datos presentados, la muestra evaluada indica una percepcidn positiva
en cuanto al equipo adecuado y actualizado, con una media de 3.166666667. La
mediana y moda de tres sugieren que la mayoria de los sujetos evaluados percibié
que el equipo es adecuado y actualizado. La desviacién estandar de 1.200 vy la
varianza de la muestra de 1.441 indican cierta variabilidad en las respuestas, lo
que sugiere que algunos individuos pueden tener una percepcién mas positiva



0 negativa acerca del equipo. La curtosis de -0.257 y el coeficiente de asimetria
de -0.12 indican una distribucién de los datos aproximadamente normal. El rango
cuatro indica que los valores de la muestra estdn relativamente dispersos.

Respecto a que los recortes financieros no han afectado significativamente el
tamano de estudiantes en las clases ni la carga de trabajo. La media de 2.111 indica
que la muestra percibe que no ha habido un cambio significativo en estas variables.
Ademads, la mediana de dos y la moda de uno sugieren que la mayoria de los sujetos
evaluados perciben que el tamafio de estudiantes en las clases y la carga de trabajo
no se han visto afectados por los recortes financieros. La desviacién estandar de
1.231 y la varianza de la muestra de 1.516 indican que hay cierta variabilidad en
las respuestas de los sujetos. La curtosis de -0.050882506 sugiere una distribucién
de los datos cercana a una distribuciéon normal, sin una cola muy pronunciada.
Ademas, el coeficiente de asimetria de 0.828712187 sugiere una ligera asimetria
positiva en la distribucion de los datos. El rango indica que los valores de la muestra
estdn relativamente dispersos, pero aun dentro de un rango moderado.

Con base en los datos proporcionados, se puede concluir que los sujetos
evaluados en la variable “tengo libertad vy flexibilidad, dentro de una estructura,
sobre mi ensefianza” presentan una percepcion positiva; la media de 4.277, la
mediana y la moda, de cuatro y cinco respectivamente indican que la mayoria de
los sujetos estan de acuerdo o muy de acuerdo con la afirmacién. La desviacién
estandar de 0.751 y la varianza de la muestra de 0.565 indican que los valores de
la muestra estdn relativamente cercanos a la media, lo que sugiere que hay cierta
consistencia en las respuestas de los sujetos evaluados. La curtosis de -0.93346921
indica que la distribucion de los datos tiene una cola mds corta y mas gruesa
que una distribucién normal, lo que sugiere que los valores extremos son menos
frecuentes en la muestra. Ademas, el coeficiente de asimetria de -0.528 sugiere
una ligera asimetria negativa en la distribucidn de los datos. El rango de dos indica
que los valores de la muestra estan relativamente cercanos entre si, con un valor
minimo de tres y un valor maximo de cinco.

Los PTC mencionaron estar de acuerdo en que los docentes tienen voz en la toma
de decisiones. Segun los datos presentados, se puede concluir que la percepcion
de los PTC, sobre si su voz es escuchada en las decisiones de la universidad, es
en general baja. La media de 2.833 sugiere una percepcion negativa en la variable
evaluada. Ademas, la moda de uno sugiere que una gran cantidad de estudiantes
tienen una percepcidon muy negativa sobre la voz de los maestros en las decisiones
de la universidad. La desviacién estdandar de 1.543 y la varianza de la muestra de
2.382 indican que hay cierta variabilidad en las respuestas de los estudiantes, lo
que sugiere que algunos pueden tener una percepcidon mas positiva o negativa en
la variable evaluada. La curtosis de -1.518366103 indica una distribucién de los
datos con una cola mads larga y mas fina que una distribucidn normal, lo que sugiere
que hay una mayor proporcion de valores extremos. El coeficiente de asimetria de
-0.011 sugiere una ligera asimetria negativa en la distribucién de los datos. El rango
de cuatro indica que los valores de la muestra estan relativamente dispersos entre
si.
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Basandose en los datos proporcionados, los encuestados perciben que no hay
una brecha significativa entre la forma en que realiza su trabajo y cdmo le gustaria
hacerlo. Esto se evidencia en la mediana y moda de la distribucién de respuestas,
gue son ambas cuatro, lo que indica una tendencia hacia una respuesta positiva.
Ademds, la desviacién estandar y la varianza de la muestra son relativamente bajas,
lo que sugiere que hay una consistencia en las respuestas de la persona encuestada.
Aunque la media es de 3.5, lo que podria indicar cierta variacién en las respuestas,
la falta de una asimetria significativa (coeficiente de asimetria de -0.58) y la curtosis
ligeramente negativa (-0.64) sugieren que la distribucion de respuestas esta
relativamente equilibrada.

Los datos muestran que sus alumnos son responsables y tienen un desempefio
satisfactorio, con una media de 3.83 y una mediana de cuatro. Ademds, la moda
también es de cuatro, lo que indica que la mayoria de los estudiantes obtienen
calificaciones altas. Aunque la curtosis es bastante alta, lo que sugiere una
distribucidn de calificaciones mas apretada, la desviacién estandar y la varianza de
la muestra son relativamente bajas. Sin embargo, hay un ligero sesgo negativo en
la distribucién, con un coeficiente de asimetria de -3.239. En general, estoy muy
contento con mis alumnos y su rendimiento en clase.

Los datos muestran que los PTCindican que los estudiantes merecen respeto, con
una media de 4.33 y una mediana de 4.5 en la escala utilizada. Aunque la moda es de
cinco, lo que sugiere que algunos estudiantes destacan en particular. La desviacion
estandar de 0.84 indica que hay cierta variabilidad en las calificaciones, pero en
general, los estudiantes se desempefian bien. La curtosis positiva de 2.22 indica que
las calificaciones estan relativamente agrupadas alrededor de la media, mientras
gue el coeficiente de asimetria negativo de -1.41 indica que hay mas calificaciones
bajas que altas en el conjunto de datos. En resumen, estos datos sugieren que hay
muchos estudiantes que merecen respeto por su rendimiento académico.

Ambito Metas personales

Basandose en los datos presentados, se puede afirmar que los PTC piensan que
en el departamento se cuenta con una visidon y metas departamentales especificas
con una evaluaciéon media de 3.77 sobre cinco. Si bien hay una ligera asimetria
negativa en la distribucién de los datos, la mediana y la moda estan en niveles altos
(cuatro y cinco respectivamente), lo que sugiere una tendencia hacia la satisfaccion
y cumplimiento de objetivos. Ademas, el rango de los datos es limitado (de uno a
cinco), lo que indica que existe coherencia en las opiniones de los miembros del
departamento en relacion a la visién y metas establecidas. En resumen, se puede
concluir que el departamento tiene una base sdlida para seguir trabajando en pos
de sus objetivos y consolidar su vision departamental.

Los PTC estdn de acuerdo en que la direccidn es compatible y no es controladora,
con una puntuacién media de 3.78 y una mediana de 4. Ademas, la distribucién de
los datos es relativamente simétrica, con una asimetria negativa de -0.41 y una
curtosis negativa de -1.43, lo que indica una distribucion menos puntiaguda que la



normal. Aunque hay una pequena cantidad de respuestas que indican cierto grado
de control, con un minimo de dos, la mayoria de las respuestas se encuentran en el
rango de cuatro y cinco, lo que sugiere que la direccidn general es percibida como
bastante tolerante. En general, estos resultados sugieren que la direccion general
de este departamento es efectiva en su liderazgo y ha logrado fomentar una cultura
de confianza y autonomia entre su equipo.

Los datos muestran que el PTC apoya las metas de la universidad y un esfuerzo
para alcanzarlas, con una media de 4.28 y una mediana de 4.5. Sin embargo,
también se puede observar una distribucidon asimétrica negativa con una moda
de cinco y una desviacién estandar de 0.89, lo que sugiere una posible falta de
consenso o uniformidad en la percepcion del apoyo a las metas universitarias. En
general, se requiere seguir trabajando para fomentar una cultura universitaria mas
solida y unificada en torno a las metas de la institucion.

Ambito creencias de capacidad

Segun los datos proporcionados, la totalidad de los encuestados se siente
informada y capaz en su especialidad, ya que la media de la evaluacion es alta
(4.44), y tanto la mediana como la moda estan en cuatro. Ademads, la desviacion
estandar es relativamente baja (0.51), lo que indica que los datos estan bastante
agrupados alrededor de la media. El rango es pequefio (uno), lo que sugiere que los
puntajes estan bastante cerca entre si. Por lo tanto, en general, estos datos sugieren
qgue la persona tiene un buen nivel de conocimiento y confianza en su campo de
especializacion.

Basandose en los datos proporcionados, se puede concluir que se esta haciendo
un buen trabajo de ensefianza. La media y la mediana son iguales a 4.5, lo que indica
gue la mayoria de los estudiantes calificaron tu ensefianza como buena. Ademas,
la moda es cinco, lo que sugiere que algunos estudiantes incluso consideran que tu
ensefianza es excelente. La desviacion estandar es relativamente baja, lo que indica
que las calificaciones estan bastante agrupadas en torno a la media. En resumen,
los datos sugieren que estas desempefiandote bien en tu labor como profesor/a.

Con base en los datos presentados, se puede concluir que la ensenanza del
individuo estd teniendo un efecto positivo en los estudiantes, ya que la media es
bastante alta (4.56 sobre cinco), la mediana y la moda también son altas (ambas
son cinco). Ademas, el rango es bastante estrecho (uno) y la desviacion estandar
es relativamente baja (0.51), lo que indica que los resultados de los estudiantes
estdn bastante agrupados en torno al valor central de cinco. También es importante
destacar que la curtosis es negativa, lo que sugiere que la distribucidn de los datos
es relativamente plana en comparacidon con una distribucién normal. En general,
estos indicadores sugieren que la ensefianza del individuo esta ayudando a los
estudiantes a tener éxito.

Los datos proporcionados indican que la muestra se siente bastante profesional,
ya que la media de la puntuacién es de 4.83, lo que indica que la mayoria de las
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evaluaciones estuvieron por encima de la mitad de la escala de evaluacion. Ademas,
la mediana y la moda también se ubican en cinco, lo que sugiere una concentracién
de respuestas positivas en ese valor. El error tipico y la desviacién estdndar son
relativamente bajos, lo que sugiere una consistencia en las respuestas. Ademas,
el rango es estrecho, con una diferencia de sélo un punto entre el valor minimo
y el mdximo. En general, estos resultados sugieren que la persona puede sentirse
segura y satisfecha con su desempeno profesional.

Respectoaloqueseenseiia,losPTCindican que esaltamente valiosoy beneficioso
tanto para los estudiantes como para la sociedad en general. La puntuacion media
de 4.5 sugiere que la calidad de la ensefianza es alta y se refleja en la mediana y la
moda, ambas puntuaciones de cinco. La desviacidn estandar relativamente baja de
0.6183 indica que la mayoria de los estudiantes tienen un rendimiento uniforme
en sus estudios. Ademas, la curtosis cercana a cero y el coeficiente de asimetria
negativo sugieren que la distribucién de las calificaciones es casi normal, lo que
es un buen indicador de que el desempeno de los estudiantes es consistente. En
resumen, estos datos sugieren que los esfuerzos y la dedicacién de los educadores
aqui son altamente efectivos y estdn produciendo resultados significativos y valiosos
para los estudiantes y la sociedad.

Los PTC muestran una preocupacion significativa por la calidad de su ensefianza
y su papel como maestro. Esto se evidencia en la media ligeramente por encima de
la mitad del rango de calificacién, la mediana y la moda, todas las cuales sugieren
que la mayoria de los evaluadores consideran que el individuo es un buen maestro.
Ademds, la desviacion estandar y la varianza de la muestra son relativamente
bajas, lo que indica que hay una coherencia en las evaluaciones de los estudiantes.
Aunque el coeficiente de asimetria indica una distribucién negativa, lo que sugiere
una tendencia hacia calificaciones mas altas, el rango limitado de las calificaciones
y la curtosis alta sugieren que los evaluadores estan siendo justos en su evaluacién
y que el individuo tiene un buen desempefio como maestro.

Los datos indican que el éxito de los estudiantes es una preocupacion importante
para el PTC, ya que la media de la calificacién obtenida es alta (4.78 sobre cinco) y la
mediana y moda también se encuentran en la maxima puntuacién (cinco). Ademas,
la desviacién estandar y la varianza de la muestra son bajas, lo que sugiere que
las calificaciones de los estudiantes estan relativamente agrupadas. La asimetria
negativa y la curtosis cercana a cero indican una distribucién mas o menos simétrica
y con una concentracion de datos en torno a la media. En general, estos datos
sugieren que existe una preocupacion significativa por el éxito de los estudiantes y
se estan obteniendo buenos resultados en términos de calificaciones.

De acuerdo con los datos, el PTC tiene una valoracién positiva de su profesién,
ya que la media de la calificacién es de 4.78 sobre cinco, y la mediana y moda son
ambas de cinco. Ademas, la desviacion estandar es relativamente baja, lo que
sugiere que las calificaciones se agrupan en torno a un valor central. Aunque el
coeficiente de asimetria es negativo, lo que indica una distribucién sesgada hacia
las calificaciones mas altas, el rango de calificacidn es estrecho, lo que sugiere que



la mayoria de las personas tienen una opinién positiva de la profesion de maestro.
En general, estos datos sugieren que el individuo esta orgulloso de ser maestro y
valora su trabajo en esta profesion.

Basandose en los datos presentados, se puede decir que el especialista en la
materia estd altamente calificado y satisfecho con su desempeiio, ya que la media,
mediana y moda son todas mayores a cuatro. Ademas, la desviacion estdndar vy la
varianza de la muestra son bajas, lo que indica que los datos estdn agrupados y
no hay mucha variabilidad en la calificacién. La curtosis sugiere una distribucién
leptocurtica, lo que significa que los datos estan altamente concentrados en torno
a la media, y el coeficiente de asimetria indica una distribucién sesgada hacia
la izquierda. En general, estos datos sugieren que el especialista es altamente
competente en la materia y estd satisfecho con su desempefio.

Segun los datos proporcionados, se dice que la eleccidon de tu profesion fue
adecuada. La media de tus calificaciones es de 4.67 y la mediana y lamoda son ambas
cinco, lo que indica una distribucion relativamente simétrica de las calificaciones.
Ademads, la desviacién estandar es bastante baja en comparacién con la media,
lo que sugiere que tus calificaciones no variaron mucho de una asignatura a otra.
También esimportante destacar que la curtosis indica una distribucidn relativamente
puntiaguda, lo que sugiere que tus calificaciones fueron consistentes. En general,
estos datos sugieren que tu eleccién de profesién fue una buena decisién.

Los PTC dicen que es importante que los estudiantes han calificado el crecimiento
y desarrollo intelectual como una prioridad importante, con una media de 4.89, una
mediana y moda de cinco. Ademads, la baja desviacion estdandar de 0.32 sugiere
qgue hay una estrecha dispersién de datos en torno a la media, lo que indica una
fuerte cohesidn en la opinién de los estudiantes. Sin embargo, la curtosis alta y
el coeficiente de asimetria negativo sugieren que hay una ligera asimetria en la
distribucidn de las calificaciones, con una cola mas larga hacia el extremo inferior del
rango. Aunque el rango es pequeiio, la brecha entre el minimo y el maximo sugiere
que algunos estudiantes no consideran el crecimiento y desarrollo intelectual como
una prioridad tan alta. En general, estos datos subrayan la importancia de fomentar
y apoyar el crecimiento y desarrollo intelectual de los estudiantes.

Ambito creencias del contexto

Basandose en los datos recopilados, se considera que los colegas son una parte
esencial en el éxito de un trabajo. La media de la valoracién obtenida es de 4.22, lo
gue indica una satisfaccién positiva por parte de los encuestados. Ademas, la moda
obtenida es de cinco, lo que significa que la mayoria de los encuestados dieron una
calificacién alta en cuanto a la ayuda brindada por sus colegas. A pesar de que hay
una amplia variabilidad en las respuestas, con un rango de cuatro, es evidente que
la ayuda de los colegas ha sido beneficiosa en la mayoria de los casos. En general,
estos resultados sugieren que trabajar en equipo y colaborar con los colegas puede
ser una estrategia efectiva para lograr mejores resultados en el trabajo.
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Los datos muestran que, en promedio, los colegas y amigos tienen una relacién
positiva, ya que la media de la muestra es de 4.44 y la mediana y moda son cinco.
Ademds, la desviacién estandar y la varianza de la muestra son relativamente bajas,
lo que sugiere que los datos estan bastante concentrados alrededor de la media.
Sin embargo, el coeficiente de asimetria negativo sugiere que la distribucion estd
sesgada hacia valores mas bajos, lo que indica que algunos colegas pueden no ser
amigos. En general, los datos sugieren que existe una relacién positiva entre colegas
y amigos, pero no es universal.

También se indica que es evidente que el desempefio del sujeto esta siendo
valorado positivamente por sus companeros. Esto se refleja en la media de 4.22
y la moda de cinco, lo que sugiere que la mayoria de las veces se le considera
como haciendo un buen trabajo. Aunque hay una pequefa variabilidad en las
calificaciones, como lo indica el error tipico y la desviacidn estandar, la mayoria de
las calificaciones se encuentran en el extremo superior de la escala, como lo indica
la mediana de 4.5. En general, los datos sugieren que el sujeto esta teniendo un
desempeiio positivo y esta siendo reconocido por sus comparieros por ello.

Los datos muestran que los profesores del programa trabajan en equipo de
manera colaborativa y amistosa, con una puntuacidon media de 3.94 y una mediana
de cuatro. La desviacién estandar de 1.06 sugiere una pequefia variabilidad en
las respuestas, pero el hecho de que la moda sea cuatro indica que la mayoria de
los encuestados evaluaron positivamente el trabajo en equipo de los profesores.
Ademds, la curtosis de 2.18 sugiere una distribucién leptocurtica, lo que significa que
la distribucion de las respuestas es relativamente centrada y con pocas respuestas
extremas. En general, estos datos sugieren que la colaboracidon amistosa del equipo
de profesores es una fortaleza de nuestro programa.

Asimismo, los PTC han trabajado arduamente en colaborar en el desarrollo del
curriculo para cursos nuevos y existentes. Los datos muestran que, en promedio,
se ha obtenido una calificacidon de 3.89, con una mediana de cuatro y una moda
de cinco. La desviacién estandar y la varianza de la muestra son 1.37 y 1.87,
respectivamente, lo que indica una dispersién moderada de las calificaciones. La
curtosis es positiva y cercana a cero, lo que sugiere una distribucidn relativamente
normal de las calificaciones. Sin embargo, el coeficiente de asimetria es negativo,
lo que indica que la distribucién estd sesgada hacia la izquierda. A pesar de esto,
el rango de las calificaciones es pequefio, de cuatro puntos, lo que sugiere que
nuestro trabajo ha sido consistente en la calidad de los cursos. En general, estos
datos indican que nuestra area de programa ha tenido un buen desempeno en el
desarrollo del curriculo.

La mayoria de los maestros tienen una buena relacién y colaboran eficazmente
juntos. Los puntajes medios de cuatro en la media, mediana y moda sugieren que
hay una tendencia central hacia la satisfaccidn en el ambiente laboral. Ademas,
la baja asimetria y la alta curtosis indican que los puntajes estan bien distribuidos
alrededor de la media, lo que sugiere una cohesidn positiva y colaborativa entre
los maestros. Si bien hay algunos maestros que no estdn tan satisfechos, el rango



relativamente pequefio de tres y la desviacion estandar de 0.766 sugieren que la
mayoria de los maestros estan en la misma pagina en términos de trabajo en equipo
y productividad. En general, estos datos sugieren que hay una buena dinamica de
equipo en nuestro departamento/area de programa.

Los datos muestran que en el departamento hay una colaboracién efectiva en
la mejora de programas y cursos, como lo indica la media de 3.83 y la mediana
de cuatro. Ademas, la desviacién estandar de 0.92 sugiere que la mayoria de los
puntajes estan cerca de la media. Aunque la moda de 3 indica que algunos miembros
pueden estar luchando, la curtosis de -0.91 sugiere una distribucién relativamente
normal de los puntajes. El rango de tres indica que hay variabilidad en los puntajes,
pero el coeficiente de asimetria de -0.14 sugiere que no hay sesgo significativo. En
general, los datos sugieren que nuestro departamento estd trabajando de manera
colaborativa y efectiva para mejorar nuestros programas y cursos.

Recibir reconocimiento por hacer un buen trabajo tiene un impacto significativo
en la motivacién para lograr mas, segun los PTC. Los datos presentados muestran
que la calificacion promedio recibida es de 3.72 con una desviacion estandar de
1.27. A pesar de que la mediana y la moda son mas altas, lo que sugiere que la
mayoria de las veces se recibe una calificacién alta, el coeficiente de asimetria
negativo indica que hay una distribucidn sesgada hacia calificaciones mas bajas. A
pesar de esto, el rango maximo es de cuatro, lo que indica que incluso cuando se
recibe una calificacién baja, ain hay margen para mejorar.

Los participantes mencionaron que, si tuvieran un problema con unos de los
cursos, éste no seria significativo, ya que cuentan con el apoyo de sus companeros
para resolverlo; la media es de 4.28, con una desviacién estandar de 0.89. Sin
embargo, la asimetria negativa indica que hay una mayor concentracién de
respuestas en la parte superior de la escala de evaluacion, lo que sugiere que la
mayoria de los participantes tuvieron una experiencia positiva en el curso. Ademas,
la moda de cinco indica que la calificacién mas comun fue la maxima, lo que
respalda la idea de una experiencia generalmente positiva. Finalmente, el rango de
tres sugiere que hubo una amplia variabilidad en las respuestas, pero, en general,
el hecho de que se sienta seguro de que podra resolver cualquier problema con la
ayuda de sus compafieros es un indicador de una actitud colaborativa y positiva en
el grupo, lo que probablemente contribuyd a una experiencia general satisfactoria.

En general, los PTC consideran tener un buen numero de amigos en su
departamento, con una media de 3.78 y una mediana de cuatro, lo que indica que
la mayoria de tus amigos también tienen amigos en tu departamento. Ademas, el
rango de la muestra es de cuatro, lo que sugiere que hay una buena variedad de
amigos dentro de tu circulo social. Sin embargo, la asimetria negativa del coeficiente
sugiere que hay algunos valores bajos en la distribucion, lo que significa que hay
algunas personas con menos amigos en el departamento. En general, parece que
tienes una buena cantidad de amigos, aunque algunos pueden tener menos.
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A partirde los datos proporcionados, se puede inferir que los PTC que los presenta
estd obteniendo calificaciones bastante elevadas en la universidad, con una media
de 3.94 y una mediana y moda de cuatro. Ademas, la desviacién estandar de 1.26
indica que las calificaciones estan bastante concentradas alrededor de la media.
La curtosis de 1.75 indica que la distribucién de calificaciones es mas puntiaguda
de lo que seria una distribuciéon normal, lo que sugiere que el individuo ha tenido
un buen desempefio en general en sus estudios. Sin embargo, el coeficiente de
asimetria negativo sugiere que hay algunos valores atipicos en el extremo inferior de
la distribucién, lo que indica que podria haber algunas areas en las que el individuo
necesita mejorar. A pesar de esto, la conclusién es clara: el individuo siente que
encaja en la universidad y no desea abandonarla, lo que sugiere que se siente
comodo y satisfecho con su desempefio académico y su entorno universitario.

Los encuestados muestran actitud muy positiva hacia sus compafieros, como
lo demuestra la media alta de 4.5 y la mediana y moda en cinco. Ademas, la baja
curtosis y el coeficiente de asimetria negativo indican que la distribucion de las
respuestas se acerca a una distribucién normal, lo que sugiere que esta actitud
positiva es consistente y generalizada. Aunque hay un rango de sélo dos puntos
en las respuestas, la desviacion estandar de 0.618 sugiere cierta variacién en las
respuestas, aunque esta variacion no es muy grande. En general, estos datos indican
gue tengo una actitud muy positiva y consistente hacia mis compafieros.

Respecto a la valoracién de trabajar en esta universidad, ésta es como positiva,
con una media de 4.22 y una mediana de cinco. Aunque hay cierta variabilidad en
las respuestas, con una desviacidn estdndar de 1.16, la mayoria de las personas
encuestadas dieron una calificacion alta de cinco. Ademads, la curtosis sugiere una
distribucidn mds puntiaguda de lo normal, mientras que el coeficiente de asimetria
indica una cola izquierda, lo que sugiere que hay algunas personas que dieron una
calificacién muy baja. Sin embargo, en general, los datos sugieren que hay muchas
personas que estan orgullosas de trabajar en esta universidad y que la calificarian
positivamente.

Ambito de proceso de excitacion emocional

La retroalimentacidon positiva de los estudiantes ha sido muy alentadora y
motivadora para los PTC como docente. Los datos muestran que la media de
las calificaciones recibidas es de 4.78, con una mediana y moda de cinco, lo que
indica una alta satisfaccién por parte de los estudiantes. Ademas, la desviacién
estandar y la varianza son relativamente bajas, lo que sugiere que las calificaciones
estdn bastante concentradas en torno a la calificacion maxima posible. Aunque
el coeficiente de asimetria es negativo, lo que indica una distribucién sesgada
hacia valores mas altos, el rango es de sdlo un punto, lo que sugiere que hay poco
margen para mejorar. En resumen, estoy muy contento con los resultados y seguiré
esforzdndome para brindar la mejor educacion posible a los estudiantes.

Con base en los datos, se puede afirmar que existe una alta motivacién por parte
del PTC al ver aprender a los estudiantes, ya que la mayoria de las puntuaciones



se situan en torno al valor maximo de cinco, con una mediana y moda de cinco, lo
gue indica que es un sentimiento compartido por la mayoria. Ademads, la desviacion
estandar y la varianza de la muestra son relativamente bajas, lo que sugiere que los
datos estan bastante concentrados alrededor de la media de 4.83. A pesar de que la
curtosis indica cierta concentracién en torno a la media, el coeficiente de asimetria
sugiere una distribucién asimétrica, lo que podria indicar una mayor frecuencia de
puntuaciones mas altas en la escala de valoracién.

La retroalimentacién de los estudiantes es importante para el éxito del trabajo
de ensefianza. La media de 4.77 y la mediana de cinco indican que, en general, los
estudiantes estan dando una retroalimentacion positiva. El error tipico de 0.129 y la
desviacion estandar de 0.548 sugieren que hay cierta variabilidad en las respuestas
de los estudiantes, pero, en general, la mayoria de las respuestas estadn cerca de la
puntuacién maxima de cinco. Ademas, el hecho de que la moda sea cinco indica que
muchos estudiantes estan dando la calificacién mas alta posible. Sin embargo, la
asimetria negativa de -2.567 y la curtosis de 6.362 sugieren que hay una distribucion
desigual de las calificaciones, con algunos estudiantes dando una retroalimentacion
negativa. A pesar de esto, el hecho de que el rango sea de sdlo dos (del minimo
de tres al maximo de cinco) sugiere que la mayoria de las respuestas estan dentro
de un rango estrecho. En general, estos datos confirman que la retroalimentacion
positiva de los estudiantes es un indicador clave del éxito del trabajo de ensefianza.

Los PTC percibe que los alumnos estdn aprendiendo lo ensefiado, la media de
4.83, lo cual se ve respaldado por una mediana y moda de cinco. Aunque hay una
baja variabilidad en las calificaciones (desviacidn estandar de 0.38), se observa una
asimetria negativa en la distribucidn (coeficiente de asimetria de -1.96), lo que
indica que hay mas alumnos que obtienen una calificacion alta (cinco) que una
calificacidn baja (cuatro). Ademas, el rango es de sélo un punto, lo que sugiere que
la mayoria de los estudiantes estan obteniendo resultados similares. En general, la
emocioén al ver que los alumnos estan aprendiendo es justificada por estos datos
positivos y coherentes.

Entre los datos se indica que el PTC disfruta estar con los estudiantes, asi
como llevarse bien con ellos, ya que la media y la mediana son altas y la moda es
la puntuacién mas comun. Ademads, la baja curtosis y el coeficiente de asimetria
negativo sugieren una distribucion relativamente simétrica y centrada en valores
mas altos. Aunque el rango es relativamente pequefio, los datos muestran una
variabilidad razonablemente baja en torno a la media.

La retroalimentacién de los estudiantes es un indicador importante del
desempeiio laboral y, en este caso, los datos muestran una valoracién positiva
hacia el trabajo realizado. La media de calificacidn obtenida es de 4.56 sobre cinco,
con una mediana y moda de cinco, lo que indica una concentracion en el valor
maximo. Ademas, la desviacion estdandar de 0.86 y la varianza de la muestra de 0.73
reflejan una distribucidn relativamente estrecha de las calificaciones. Sin embargo,
se observa una asimetria negativa en la distribucién de las calificaciones, lo que
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sugiere que hay algunos estudiantes que podrian haber evaluado al profesional con
menor puntaje.

Ambito de Burnout

El tiempo disponible para prepararse para las clases es adecuado, segun afirman los
PTC, con una media de 3.89 y una mediana de cuatro, lo que sugiere una distribucién
aproximadamente simétrica. Ademas, la desviacion estandar de 0.96 indica que los
datos estan relativamente cerca de la media. Aunque la moda de tres sugiere que
hay una cantidad significativa de personas con menos tiempo disponible, el rango
de solo tres y el minimo de dos sugieren que la mayoria de las personas tienen
suficiente tiempo para prepararse bien.

Por otro lado, los datos muestran que, en general, no se enfrenta a problemas
insuperables en relacién con el material del curso en constante cambio y los nuevos
cursos. La puntuacion media de 3.61 indica que, en promedio, se siente cdmodo con
el contenido del curso y puede manejar los cambios. Ademas, la mediana y la moda
de cuatro sugieren que la mayoria de las veces se siente seguro en su capacidad
para abordar los nuevos materiales y cursos. Aunque la desviacion estandar indica
cierta variabilidad en las respuestas, el rango de cuatro indica que esta variabilidad
no es muy alta. Por lo tanto, los datos sugieren que, en general, se siente capaz de
manejar los desafios relacionados con el material del curso y los nuevos cursos.

Los PTC se consideran capaces de mantenerse actualizados en su campo, ya que
la puntuacion media es alta (4.11) y la mediana también esta por encima de cuatro.
Ademads, la moda indica que la mayoria de tus calificaciones estan en la categoria
“excelente” (cinco). La desviacidn estandar y la varianza son relativamente bajas, lo
que sugiere que tus habilidades en el campo no varian mucho. Aunque la curtosis
es ligeramente negativa, lo que indica que las calificaciones estdn un poco mas
dispersas de lo que se esperaria en una distribucion normal; el coeficiente de
asimetria sugiere que la distribucion esta sesgada hacia la izquierda.

Segun los datos presentados, se puede afirmar que, en promedio, el PTC no
se siente agotado, ya que la media es de 2.89 y la mediana es de tres. Ademas, la
moda es dos, lo que indica que muchas personas reportaron no sentirse agotadas.
La desviacion estandar es de 1.37, lo que sugiere que hay cierta variabilidad en
las respuestas, pero el rango es de sélo cuatro puntos, desde uno hasta cinco. La
curtosis negativa indica que la distribucién de los datos es relativamente plana, y el
coeficiente de asimetria cercano a cero sugiere que la distribucion es simétrica. En
resumen, los datos sugieren que la mayoria de las personas no se sienten agotadas
en general.

Después de analizar los datos presentados, se puede concluir que la carga de
trabajo es justa. La media de 3.44 y la mediana de 3.5 indican que la mayoria de
las respuestas se encuentran en un nivel intermedio. La moda de cinco sugiere
que algunos encuentran que la carga de trabajo es alta, pero no es representativo
de la mayoria. Ademas, el rango de cuatro, desde uno hasta cinco, indica que no



hay respuestas extremadamente altas o bajas. Por lo tanto, en general, se puede
concluir que la carga de trabajo es justa.

Segun los datos de los PTC, no sienten mucho estrés y pueden mantenerse
actualizados. La media de 3.33 indica un nivel moderado de estrés percibido, pero
la mediana y la moda estan por encima de ésta, lo que sugiere que la mayoria de las
veces, la persona no siente mucho estrés. La desviacién estandar es relativamente
alta, lo que indica que hay cierta variabilidad en la percepcidn del estrés, pero el
rango es estrecho, lo que indica que, en general, la persona experimenta niveles
consistentes de estrés. En general, estos datos sugieren que la persona tiene estrés
bajo control y tiene estrategias efectivas para mantenerse actualizado y no sentirse
abrumado.

Mantenerse actualizado en el campo de especializacidon del sujeto no es una
tarea dificil. La puntuacién media de 3.5 y la mediana de cuatro sugieren que el
sujeto tiene un conocimiento suficiente y consistente en su drea de especializacion.
Ademds, la baja curtosis y el coeficiente de asimetria negativo indican que la
distribucidon de las puntuaciones estd relativamente dispersa y no sesgada. En
resumen, estos datos sugieren que el sujeto tiene un buen conocimiento de su
campo de especializacién y puede mantenerse actualizado sin mayores dificultades.

Se tiene una actitud positiva hacia tu trabajo, con una media de 4.28 y una
mediana de cinco. Ademads, la moda también es cinco, lo que sugiere que es un
valor comun entre tus respuestas. Aunque hay cierta variabilidad en tus respuestas,
con una desviacién estandar de 1.07 y una curtosis positiva, lo que indica que los
datos tienen una distribucién relativamente uniforme. El coeficiente de asimetria
negativo sugiere que hay una asimetria hacia los valores mas bajos, pero el rango de
tus respuestas va desde uno hasta cinco, lo que indica que, en general, tienes una
actitud positiva hacia tu trabajo.

Correlacion de Pearson

La correlacién de Pearson es una medida estadistica que indica la fuerza y direccién
de la relacidn lineal entre dos variables. Un valor de correlacién de uno indica una
correlacion positiva perfecta, mientras que un valor de -1 indica una correlacion
negativa perfecta. Un valor de cero indica que no hay correlacién entre las variables.

En el caso del estudio existe una correlacion positiva muy fuerte (0.939) entre
el hecho de que el jefe de departamento explica en detalle las expectativas y
limitaciones, y la facilidad para admirar al jefe de departamento que es honesto,
abierto y justo. Esto sugiere que cuando un jefe de departamento es claro sobre
las expectativas y limitaciones, es mds probable que sus subordinados lo admiren.

La segunda correlacién positiva muy fuerte (0.928) es entre el hecho de que los
maestros tienen una voz genuina en las decisiones de toda la universidad y el hecho
de que en el departamento trabajan juntos en la mejora de programas y cursos.
Esto sugiere que cuando los maestros sienten que tienen una voz genuina en la
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universidad, es mas probable que trabajen juntos para mejorar los programas y
cursos en el departamento.

Finalmente, el tercer caso de una correlacidn positiva fuerte (0.906) es entre el
hecho de que la retroalimentacién que se recibe contribuye al crecimiento como
docente y el hecho de que el jefe de departamento da retroalimentacién sobre lo
que se esta haciendo bien y dénde se podria mejorar. Esto sugiere que cuando los
jefes de departamento dan retroalimentacién atil y constructiva, es mas probable
que contribuyan al crecimiento de los docentes.

Discusion

La informacién proporcionada en los datos indica que los PTC en la muestra tienen
una percepcién generalmente positiva de la determinacién conjunta de la visién
y metas del departamento por parte de la facultad y el jefe de departamento.
Ademds, los PTC en la muestra tienen una percepcién mayoritariamente positiva
del jefe de departamento en cuanto a la facilidad de admiracién.

En general, estos datos sugieren que el liderazgo en el departamento esta
percibido de manera positiva por los PTC y los docentes evaluados. El jefe de
departamento, es visto como alguien que proporciona informacién detallada y
actua sobre los docentes no comprometidos. También se percibe una participacion
y consultas en la toma de decisiones. La retroalimentacién proporcionada por el jefe
de departamento es principalmente positiva. Sin embargo, existe cierta variabilidad
en las respuestas y una proporcion de valores extremos en algunas de las variables
evaluadas.

Esimportante que el jefe de departamento continle proporcionando informacién
detallada y retroalimentacién positiva para motivar y mantener comprometidos
a los empleados. Ademas, es importante seguir fomentando la participacion y
consulta en la toma de decisiones para mantener un ambiente laboral colaborativo
y empoderar a los empleados. Sin embargo, también es importante considerar
las percepciones negativas y la variabilidad en las respuestas para poder tomar
medidas y mejorar en cualquier area necesaria. En resumen, estos datos brindan
informacion valiosa para seguir mejorando el liderazgo en el departamento y lograr
un ambiente laboral mas productivo y satisfactorio para los empleados.

Los datos presentados sugieren una percepcion positiva de los PTC en cuanto
a la actitud de sus jefes de departamento en diferentes aspectos del liderazgo. Sin
embargo, también se observa cierta variabilidad en las respuestas, lo que sugiere
gue algunos individuos pueden tener una percepcién mas positiva o negativa que
otros. Ademas, la distribucién de los datos en algunas variables muestra una mayor
proporcion de valores extremos, lo que indica que algunos evaluadores tienen una
percepcion particularmente alta o baja en esa area.

Es importante tener en cuenta que estos datos sélo reflejan la percepcion de
los PTC y no necesariamente reflejan la realidad objetiva de las acciones de los



jefes de departamento. Sin embargo, la percepcién de los empleados puede ser
un indicador importante de la satisfaccion laboral y del clima organizacional. Por
lo tanto, es recomendable que los lideres tomen en cuenta los resultados de estas
evaluaciones y trabajen en dreas donde se observan percepciones menos positivas
para mejorar la relacidon con sus subordinados y el rendimiento de la organizacién
en general.

Los datos presentados se refieren al ambito de factores organizacionales
y su impacto en la percepcién de los encuestados sobre diferentes aspectos
relacionados con la ensefianza y el aprendizaje. En general, los resultados sugieren
qgue la mayoria de los encuestados tienen una percepcion moderada o positiva en
los temas evaluados, aunque existen algunas variaciones en las respuestas de los
individuos.

En cuanto al esfuerzo de los estudiantes, la mayoria de los encuestados perciben
que los estudiantes se esfuerzan de manera similar a los docentes, pero hay cierta
variabilidad en las respuestas. Por otro lado, la percepcidn sobre las oportunidades
de aprendizaje en el area temadtica es moderada, con algunos sujetos que ven
oportunidades y otros que no. En cuanto a las oportunidades para aprender nuevas
técnicas de ensefianza, la mayoria de los encuestados valoran positivamente esta
variable, aunque también hay variabilidad en las respuestas individuales.

Por ultimo, en cuanto a la percepcién de los docentes sobre la motivacion de
los estudiantes, la mayoria de los PTC tienen una percepcion positiva en este tema,
aungue también hay cierta variabilidad en las respuestas individuales.

Es importante considerar las opiniones de los estudiantes en una segunda
fase de la investigacion, ya que estd complementard las encuestas realizadas a los
profesores y permitird obtener una visidn mas completa, especialmente, en lo que
respecta a la percepcidon de los estudiantes sobre su tratamiento, por parte de los
docentes, y su compromiso con su aprendizaje y superacidn personal.

Con base en los datos presentados, se puede observar que, en general, los
PTC tienen una percepcidon mayoritariamente positiva respecto a los factores
organizacionales evaluados en el dmbito educativo. En relacién con la variable de
los estudiantes hostiles y disruptivos, la mayoria de los PTC no percibe que esto
sea un problema en las clases, aunque hay cierta variabilidad en las respuestas.
En cuanto a los recursos pedagdgicos, la muestra evaluada tiene una percepcién
neutral o ligeramente positiva. Respecto al equipo adecuado y actualizado, la
mayoria de los sujetos evaluados percibié que el equipo es adecuado y actualizado,
con cierta variabilidad en las respuestas. En cuanto a los recortes financieros, la
muestra evaluada percibe que no ha habido un cambio significativo en el tamafio
de estudiantes en las clases ni la carga de trabajo, con cierta variabilidad en las
respuestas. Finalmente, en relacidn con la libertad y flexibilidad en la ensefanza,
la mayoria de los sujetos evaluados presenta una percepcién positiva, con una baja
variabilidad en las respuestas.
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Es importante tener en cuenta que la percepcién de los PTC, respecto a estos
factores organizacionales, puede influir en su desempefio y bienestar en el dmbito
educativo, por lo que es necesario seguir evaluando y mejorando estos factores
para asegurar un ambiente educativo éptimo. Ademds, es importante destacar la
variabilidad en las respuestas de la muestra evaluada, lo que sugiere que algunos
individuos pueden tener percepciones mas positivas o negativas en relacién a estos
factores, lo que puede ser un area de oportunidad para implementar mejoras
especificas.

Con base en los datos presentados, se puede observar que en el dmbito
de las metas personales, los PTC muestran una evaluacién media de 3.76 sobre
cinco. Si bien la mediana y la moda se encuentran en un nivel alto (cuatro y cinco
respectivamente), la distribucién de los datos es asimétrica negativa, lo que
sugiere que hay una cantidad significativa de respuestas que indican una falta de
cumplimiento de las metas personales. Ademas, la desviacién estandar es alta
(1.18), lo que sugiere una gran variabilidad en las respuestas.

Estos datos sugieren que, si bien existe una base sélida para el cumplimiento
de las metas departamentales y universitarias, se requiere seguir trabajando en el
ambito de las metas personales de los miembros del departamento. Es importante
que se realice un seguimiento individualizado de las metas personales y que se
fomente un ambiente de trabajo que permita a cada miembro del equipo cumplir
con sus objetivos de manera efectiva. Se debe prestar especial atencidn a aquellos
miembros del departamento que han indicado una falta de cumplimiento de sus
metas personales y se debe trabajar en conjunto con ellos para lograr una mayor
satisfaccion personal y un mayor compromiso con el departamento y la universidad
en su conjunto.

En el ambito de las metas personales, para los PTC, si bien existe una base sélida
para el cumplimiento de las metas departamentales y universitarias, se requiere
seguir trabajando en el ambito de las metas personales de los miembros del
departamento. Es importante que se realice un seguimiento individualizado de las
metas personales y que se fomente un ambiente de trabajo que permita a cada
miembro del equipo cumplir con sus objetivos de manera efectiva. Se debe prestar
especial atencién a aquellos miembros del departamento que han indicado una
falta de cumplimiento de sus metas personales y se debe trabajar en conjunto con
ellos para lograr una mayor satisfaccién personal y un mayor compromiso con el
departamento y la universidad en su conjunto.

En el dmbito de las creencias del contexto en relacidén con la colaboracién entre
colegas y amigos, el desempenio del sujeto, el trabajo en equipo de los profesores, el
desarrollo del curriculo y la dindmica de equipo en el departamento, los resultados
muestran que la colaboracién entre colegas es esencial para el éxito en el trabajo, y
que trabajar en equipo y colaborar con los colegas puede ser una estrategia efectiva
para lograr mejores resultados. Ademas, la relacién entre colegas y amigos es en su
mayoria positiva, aunque no es universal.



En cuanto al desempeiio del sujeto, los datos sugieren que esta siendo valorado
positivamente por sus compafieros y que estd teniendo un desempefio positivo y
reconocido por estos. En cuanto al trabajo en equipo de los profesores, los datos
sugieren que la colaboracion amistosa del equipo de profesores es una fortaleza del
programa. Y en cuanto al desarrollo del curriculo, los datos indican que el drea de
programa ha tenido un buen desempenio en el desarrollo del curriculo.

En cuanto a la dindmica de equipo en el departamento, los datos sugieren que
hay una buena dinamica de equipo en nuestro departamento/area de programa.

La retroalimentacién positiva de los estudiantes es un factor motivador para el
PTCy unindicador clave del éxito del trabajo de ensefianza. Los resultados muestran
una alta satisfaccién de los estudiantes y una percepcion positiva del PTC, respecto
al aprendizaje de los alumnos. Ademas, se observa una distribucién relativamente
estrecha y concentrada en valores altos en la retroalimentacion y calificaciones de
los estudiantes, lo que sugiere que el desempeno laboral del PTC es consistente en
la percepcién de los estudiantes. Sin embargo, se debe tener en cuenta que también
se observa una distribucién asimétrica en algunos casos, lo que indica la presencia
de algunos estudiantes que pueden no haber evaluado al profesional de manera tan
positiva. En general, estos datos respaldan la importancia de la retroalimentacién
de los estudiantes como un indicador de calidad en el desempefio laboral del
PTC y sugieren la necesidad de continuar buscando y mejorando estrategias para
fomentar una retroalimentacion positiva y constructiva.

El estudio examind el dmbito del Burnout en los PTC. Los datos sugieren que, en
general, los PTC no se sienten agotados. La carga de trabajo se considera justa, y
los PTC tienen una actitud positiva hacia su trabajo. Ademads, los PTC se consideran
capaces de mantenerse actualizados en su campo y no enfrentan problemas
insuperables en relacién con el material del curso en constante cambio y los nuevos
Cursos.

La media y la mediana indican que la mayoria de los PTC tienen suficiente
tiempo para prepararse para las clases y se sienten cémodos con el contenido del
curso. Aunque la moda de 3 sugiere que algunas personas tienen menos tiempo
disponible, el rango de sélo 3 y el minimo de 2 sugieren que la mayoria de las
personas tienen suficiente tiempo para prepararse adecuadamente. En general,
los datos sugieren que los PTC pueden manejar los desafios relacionados con el
material del curso y los nuevos cursos.

La capacidad de mantenerse actualizado en el campo de especializacion del
sujeto se considera facil, ya que la puntuacién media y la mediana indican que el
sujeto tiene un conocimiento suficiente y consistente en su drea de especializacion.
Ademds, los datos sugieren que el sujeto tiene un buen conocimiento de su campo
de especializacién y puede mantenerse actualizado sin mayores dificultades.

En cuanto al estrés, los datos sugieren que los PTC tienen niveles moderados de
estrés percibido, pero la mayoria de las veces, no sienten mucho estrés. Ademas,
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los datos sugieren que los PTC tienen estrategias efectivas para mantener el estrés
bajo control.

En resumen, los datos sugieren que los PTC tienen una actitud positiva hacia su
trabajo y tienen la capacidad de manejar los desafios relacionados con el material
del curso y los nuevos cursos. Ademas, los PTC tienen niveles moderados de estrés
percibido, pero la mayoria de las veces no sienten mucho estrés. En general, estos
datos sugieren que los PTC tienen habilidades efectivas para mantener el estrés
bajo control y tienen una buena capacidad para manejar su carga de trabajo.

Conclusiones

Entre los hallazgos obtenidos en los datos generales se hace referencia a que el
61% de los encuestados fueron del sexo masculino y 39% femeninos. Respecto al
diagndstico econdmico bajo pandemia, el 55% de los encuestados menciond que
tuvieron efectos econdmicos negativos, asi como que un 77.8% manifestd que sus
ingresos habian disminuido.

Los dmbitos que tuvieron un mayor impacto, de manera positiva, en los docentes
encuestados fueron: el ambito de “Creencias de capacidad”, pues la totalidad
de la muestra coincide con estar haciendo un buen trabajo de ensefianza, ser
profesionales y sentirse capaces en su especialidad. En el ambito de “Creencias de
contexto”, la muestra coincide en que trabajan en equipo y en que pueden resolver
problematicas en conjunto con sus colegas. En relacién con el dmbito de “Proceso
de Excitacién Emocional”, los resultados reflejan que los docentes consideran que
se emocionan y motivan cuando el estudiante estd aprendiendo.

En relacion con el ambito “Liderazgo”, los items relacionados con la
retroalimentacién del jefe y el sentirse apreciado y respetado fueron los que
tuvieron un mayor resultado positivo (72.2%), al el contrario de los items, donde
se menciona si se considera al trabajador para establecer las metas en conjunto
y el sentir que no los escuchan o tengan influencia en su departamento. En este
sentido, a pesar de la percepcidn de no sentirse escuchado o de tener influencia, en
el ambito “Metas personales”, los encuestados mencionan que la visién y metas son
especificas y que trabajan para alcanzarlas.

Respecto al ambito de “Factores organizacionales”, los items que representan
un mayor reto son aquellos relacionados con la seguridad laboral, no contar con
herramientas y recursos pedagdgicos suficientes, ni contar con equipo adecuado
y actualizado. En este ambito, los items que tuvieron un resultado positivo son:
tener oportunidades de aprender nuevas técnicas de ensefanza, el que el docente
considere que sus alumnos son responsables y dignos de respeto. Por otra parte, en
el ambito “burnout”, los resultados reflejan que los docentes se no se encuentran
agotados y solamente la mitad de estos consideran su carga de trabajo como justa.

En general, el liderazgo en el departamento estd percibido de manera positiva
por los PTC y los docentes evaluados, lo que sugiere que el jefe de departamento



es visto como alguien que proporciona informacidn detallada y acttia sobre los
docentes no comprometidos. La participacién y consulta en la toma de decisiones
se percibe de manera positiva, lo que indica que es importante seguir fomentando
este ambiente colaborativo y empoderador.

La retroalimentacion proporcionada por el jefe de departamento es
principalmente positiva, lo que sugiere que es importante que los lideres continden
brindando retroalimentacién util y constructiva.

Es importante tener en cuenta que la percepcidn de los empleados puede ser un
indicador importante de la satisfaccion laboral y del clima organizacional, por lo que
los lideres deben tomar en cuenta los resultados de las evaluaciones para mejorar
la relacién con sus subordinados y el rendimiento de la organizacidn en general.

La mayoria de los PTC tienen suficiente tiempo para prepararse para las clases, lo
que puede contribuir a reducir el estrés y el agotamiento laboral. Los PTC se sienten
comodos con el contenido del curso y pueden manejar los cambios, lo que indica
una adaptabilidad que también puede ayudar a prevenir el Burnout. La mayoria
de los PTC se consideran capaces de mantenerse actualizados en su campo, lo que
puede contribuir a su satisfaccién laboral y prevenir el burnout.

La carga de trabajo se percibe como justa en general, lo que también puede
ayudar a prevenir el burnout. Los PTC tienen una actitud positiva hacia su
trabajo, lo que puede ser un factor protector contra el burnout. La variabilidad
en las respuestas sugiere que algunos individuos pueden tener una percepcion
mas positiva o negativa que otros, lo que indica que es necesario considerar las
percepciones negativas y tomar medidas para mejorar en cualquier area necesaria.
La distribucion de los datos en algunas variables muestra una mayor proporcién
de valores extremos, lo que indica que algunos evaluadores tienen una percepcion
particularmente alta o baja en esa area.

Existe una correlacidn positiva muy fuerte entre la claridad de las expectativas y
limitacionesy entre la facilidad para admirar al jefe de departamento que es honesto,
abierto y justo, lo que sugiere que es importante que los lideres proporcionen
informacion detallada y clara.

La correlacion positiva entre la voz genuina de los maestros en las decisiones
de la universidad y el trabajo conjunto, en la mejora de programas y cursos, indica
que es fundamental que los maestros sientan que tienen una voz genuina en la
universidad para fomentar un ambiente laboral colaborativo.

La correlacién positiva entre la retroalimentacién util y constructiva del jefe de
departamento y el crecimiento de los docentes sugiere que es importante que los
lideres brinden retroalimentacién positiva para motivar y mantener comprometidos
a los empleados.

[EEY
00)
o)

Manifestaciones del sindrome de burnout en profesores de

tiempo completo de la UTRM



[H
O
o

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

Bibliografia

Gallagher, R., y Peck, J. (2011). Are Faculty Burout and Work Engegement
Independent Concepts? A Confirmatory Factor Analysis. Educational
Psychology.

Henandez, T. J., Teran, O., Navarrete, D., y Ledn, A. (2007). El sindrome de Bournout:
una aproximacioén hacia su conceptualizacidn. (pp. 50-68). http://online.aliat.
edu.mx/adistancia/adfactor/lecturas/burnout-2.pdf.

Martinez, A. (2010). El sindrome de Bournout. Evoluacién conceptual y estado
actual de la cuestién. Dialnet. https://dialnet.unirioja.es/descarga/
articulo/3307970.pdf.

Martinez, A. (2010). El sindrome del Bournout. Evaluacidon conceptual y estado
actual dela cuestion. Dialnet. https://dialnet.unirioja.es/descarga/
articulo/3307970.pdf.

Maslach, C., Shaufeli, B., y Leiter, M. (2001). Job bourout. Annual Review of
Psychology, 397-422.

Moreno-liménez, B., Rodriguez-Carvajal, R., y Redonda, E. (2001). La evaluacién
del Bournout profesional. Factorizacidon del MBI-GS. Una andlsis preliminar.
Ansiedad y Estrés, 69-78 .

Torres, F., EI-Sahili, L., y Gutierrez, V. (enero - junio de 2019). Andlisis de Burnout y
sus escalas de medicidn. Praxis Investigativa REDIE, 11(20). https://dialnet.
unirioja.es/descarga/articulo/6951593.pdf.



CAPITULO VIII

Identificacion de burnout
en el profesorado de la
Universidad Tecnoloégica de
Nezahualcoyotl

Patricia Cruz Ramirez*
Paz Verdnica Herndndez Calva**
Salomé Pilar Montoya Gomez***

* Maestra en Administracidn de la Capacitacidn. Divisién de Administracidn, Universidad Tecnoldgica de Nezahualcéyotl, México.
ORCID: https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0008-0331-3615 ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Cruz-
Patricia

** Candidata a Doctora en Administracion y Alta Direccidn. Divisiéon de Administracion, Universidad Tecnoldgica de
Nezahualcdyotl, México. ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0028-4395 ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/
Paz-Veronica-Calva

*** |icenciada en Psicologia. Academia de Recursos Humanos, Universidad Tecnoldgica de Nezahualcéyotl, México.
ORCID: https://orcid.org/0009-0007-6817-9421 ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Salome-Montoya-Gomez-2



Introduccion

La Universidad Tecnoldgica de Nezahualcéyotl es una universidad madura con
35 afios de vida y con una planta docente que en su mayoria es estable, con una
antigliedad promedio de 15 afos, donde es necesario indagar la percepcidn actual

de los docentes ante un tema tan delicado como el burnout.




Diferentes investigadores sefialan que el trabajo docente universitario es una
profesién de las mds estresantes, situacién que propicia la aparicién de burnout; a
pesar de ello, este fendmeno es poco estudiado en educacion superior.

De acuerdo con la revisién documental realizada, la problematica del burnout
va acrecentdndose y, con ello, se deteriora el desempefio del docente universitario,
por ello resulta muy importante poder prevenirlo, conocer sus causas y asi las
universidades puedan cumplir con su objetivo de brindar una educacién de calidad
a sus estudiantes.

Esta investigacion resulta novedosa, ya que es la primera vez que se realiza
un estudio sobre el burnout en esta universidad, los resultados permitiran darle
seguimiento al tema y propiciar acciones para su prevencion.

Esta investigacion es factible gracias al apoyo de los directores y profesores, que
brindan su confianza al contestar el cuestionario en un tiempo limitado, mediante la
tecnologia de Microsoft Forms, con un formulario de féacil acceso, que contestaron
desde su computadora personal o su teléfono celular.

Con este estudio, se confirmé lo que diversos investigadores afirman respecto a
gue la docencia es un escenario idoneo para la aparicién de burnout (agotamiento
emocional, despersonalizaciény baja autorrealizacion), tal como lo sefiala Rodriguez
(et al., 2017). Asimismo, se pretende contribuir a una comprensién integral de
este fendmeno en el caso particular de los profesores de esta universidad que se
caracterizan por ser una planta docente con una antigliedad considerable, lo que
puede propiciar la aparicién del sindrome, como lo menciona Barbosa (et al., 2009).
Se pudo observar una posicién indiferente y poco critica ante el burnout por parte
de los profesores; se aprecia apatia ante este tema, identificando lo que Llanque
Nieto (2014) denomina Sintomas Defensivos, donde “el individuo “desgastado”
niega las emociones y conductas mencionadas” (p. 102).

Este articulo incluye, como primer apartado, el Marco tedrico con las principales
aportaciones de la revisién bibliografica realizada con el tema de burnout. En
una segunda parte, se plantea la metodologia empleada para la recoleccién de la
informacion; finalmente, los resultados encontrados y, por ultimo, se presentan las
principales conclusiones y hallazgos.

Contexto tedrico

Sindrome de Burnout en profesores universitarios

El término del Sindrome de burnout fue descrito por primera vez por el psiquiatra
americano Herbert Freudenberger en 1974, para referirse a depresion o colapso

nervioso en humanos cuando trabajaba con voluntarios en una clinica para
farmacodependientes en Nueva York; noté que, al cabo de un afio de trabajo con
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pacientes, los voluntarios presentaban sintomas de agotamiento, agresividad,
trato inadecuado hacia los enfermos, desmotivacion laboral, depresidn y ansiedad.
Dedujo que se trataba de un conjunto de sintomas de diversa indole (fisicos,
psicoldgicos y sociales) que resultaban de una demanda de energia que excedia
los recursos del trabajador (Vilca, 2013); fue pionero en considerar que el burnout
es un sindrome que se presenta en sujetos que dedican su profesidn a ayudar a los
demas o que persiguen metas y objetivos complicados de lograr (Rodriguez, Sola y
Fernandez, p. 162) (Rodriguez et al., 2017); su traduccidn mas cercana al espafiol es
“estar quemado”.

El término burnout se empezd a utilizar a partir de 1977, tras la exposicion de
Maslash ante una convencién de la Asociacion Americana de Psicélogos, en la
que conceptualizé el sindrome como el desgaste profesional de las personas que
trabajan en diversos sectores de servicios humanos, siempre en contacto directo
con los usuarios, especialmente, personal sanitario y profesores. (Martinez, 2010).
A partir de 1976, Maslach se convierte en el principal referente del tema, al llevar el
concepto de un modelo médico-clinico a uno psicosocial. Maslach proporcioné una
definicidn operativa y multidimensional del constructo; cred un instrumento para
medirlo (el Maslach Burnout Inventory, MBI) y, en general, otorgd una aproximacién
mas empirica que permiti6 demostrar la asociacién de este fendmeno, con
multiples indicadores de salud y funcionamiento en la vida cotidiana y laboral.
Asi, la definiciéon de Maslach y Jackson (1981) es quiza la mas elaborada y citada:
“Burnout es un sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y reducida
realizacidn personal que puede ocurrir entre individuos cuyo objeto de trabajo son
otras personas”.El primer caso reportado de sindrome de desgaste profesional en
la literatura fue hecho por Graham Greens en 1961, en su articulo “A burnout case”.

Sindrome de burnout en profesores

De acuerdo con el burnout, en la educacién superior, ha sido relativamente poco
estudiado (Rodriguez et al., 2017, p. 162). Las universidades desempefian un rol
importante en el desarrollo econdmico, politico, social y cultural de los paises.
La sociedad exige y responsabiliza socialmente a la universidad y sus profesores
a formar talentos humanos en diferentes disciplinas profesionales. Para que
las universidades cumplan exitosamente los roles que les asigna la sociedad vy el
mercado ocupacional, necesitan mantener una planta de profesores de calidad, a
guienes deben proveer de un clima de trabajo favorable (Yslado et al., 2021).

Esto es preocupante, considerando que diversas investigaciones han confirmado
la alta prevalencia de trastornos de salud fisica y mental en profesores, respecto de
otros oficios y profesiones (UNESCO, 2005), ( Valdivia et al., en Cornejo, 2016).

En Alemania, Knight-Wegenstein (1973) refiere que se realizé uno de los estudios
pioneros en el dmbito de la educacién, en el que se obtuvo que un 87.6% de los
9,129 profesores estudiados aparecian como afectados, por un elevado grado de
tension en el trabajo. (Moriana, 2004, p. 597).



El modelo de Burnout mas utilizado en los estudios sobre profesores es el
Modelo Trifactorial. Maslach y Jackson (1981) describieron los siguientes tres tipos
de dimensiones relacionadas, pero independientes a la vez; se refieren a aspectos
emocionales, actitudinales y cognitivos(Foronda et al., 2018):

1. Elcansancio emocional (CE): es la primera fase del proceso, caracterizado por
un incremento de sentimientos negativos y de agotamiento emocional hacia
uno mismo debido a las exigencias del trabajo, lo que genera pérdida de
los propios recursos emocionales. El trabajador cree no sentirse capacitado
para enfrentar las demandas laborales.

2. La despersonalizacion (DP): se refiere al desarrollo de respuestas
negativas, sentimientos y conductas cinicas hacia otros. Se caracteriza por
insensibilidad, pérdida de empatia y conductas de rechazo hacia el otro,
quien generalmente es el usuario.

3. Baja realizacion de logro (RP): hace referencia a la dificultad para el logro
y a la tendencia que tiene el trabajador de evaluar negativamente tanto a
si mismo como a su trabajo, generando desinterés por éste, irritabilidad,
falencias en la autoestima, disminucién de la competencia laboral, entre
otros fendmenos.

Se reconoce entre los docentes el caracter estresante de su profesidn, creencia
avalada cientificamente por los especialistas en el tema de la salud del trabajador.
Los maestros presentan perfiles epidemioldgicos que los distinguen de otros
profesionales (Bedolla et al., 2017).

Burnout y clima laboral

Segun Yslado et al. (2021), las universidades desempefian un rol importante en
el desarrollo econémico, politico, social y cultural de los paises. La sociedad exige
y responsabiliza socialmente a la universidad y sus profesores a formar talentos
humanos en diferentes disciplinas profesionales, que sean competitivos para
que puedan enfrentar los cambios del mundo globalizado, las demandas del
mercado laboral y la revolucion tecnoldgica creciente; y que sean profesionales
a la vanguardia en la produccién de investigaciones. Para que las universidades
cumplan exitosamente los roles que les asigna la sociedad y el mercado ocupacional,
necesitan atraer y mantener una plana de profesores de calidad, a quienes deben
apoyar y proveer de un clima de trabajo favorable (Rodriguez et al., 2017).

En una investigacidon realizada por Estrada (et al., 2020) con docentes de una
institucién educativa, se encontré que los docentes se caracterizaban por presentar
altos niveles de sindrome de burnout (42.1%), cansancio emocional (40.3%) y
despersonalizacidn (37.7%), sin embargo, presentaron bajos niveles de realizacion
profesional (39.6%). Por otro lado, se demostré que algunas variables el sexo, la
edad, el nivel al que enseia, la condicion laboral, el horario de trabajo y la antigliedad
laboral estan asociadas a los niveles de prevalencia del sindrome de burnout. Lo
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que indicé que en cuanto mejor sea el clima organizacional que se percibe, el nivel
de burnout sera menor, ya que los docentes se sentirdn a gusto y satisfechos con
sus labores, con el respaldo que reciben del equipo directivo, y sabran que pueden
contar con sus colegas pararealizar un trabajo colegiado que optimice su desempefio
en la mejora de los aprendizajes de los estudiantes. Por su parte, Arquero et al.
(2006) sugirieron que los cuestionarios existentes no se adaptan a la problematica
especifica del profesorado universitario, y que no miden adecuadamente el nivel
de Sindrome de Burnout en esta poblacién, considerando necesario el desarrollo
de instrumentos que midan el efecto de investigacién y docencia (Arquero y
Donoso, 2013). De acuerdo con Otero-Lopez (et al., 2008), aunque el vinculo entre
el Sindrome de Burnout y la docencia es claro y estd documentado en numerosos
trabajos, el nivel universitario ha sido sistematicamente ignorado.

Lackritz (2004) afirma que existen rasgos muy especificos para los profesores
universitarios, los cuales es preciso tener en cuenta (Arquero y Donoso, 2013). Por
otro lado, Seldin (1987) concluye que entre las fuentes de estrés de los académicos
se encuentran la multiplicidad de tareas, que incluye la docencia, la investigacidn, la
gestion y el estudio, todas ellas realizadas en un tiempo limitado. Ademads, también
destacan la falta de reconocimiento y recompensa adecuados. Sin embargo, lo mas
significativo es la discrepancia entre el sistema de recompensas institucionales y lo
que los académicos consideran importante, tal como mencionan Arquero y Donoso
(2013).

Variables del instrumento

1. Liderazgo: un clima organizacional que cuente con un liderazgo ineficaz
serd un clima organizacional negativo, que no va a proporcionar motivacién
ni satisfaccidon en los trabajadores y que genera altos niveles de estrés,
descontento, bajo rendimiento, situaciones de conflicto e ineficacia. Por lo
que se concluye que un liderazgo ineficaz si puede desencadenar un clima
insatisfactorio en las organizaciones, (Jijon, 2017).

2. Factores organizacionales: son variables dentro de la organizacién que
pueden generar situaciones negativas, juegan un papel importante en la
interaccién continua de trabajador y puesto de trabajo. Entre estas variables
se pueden mencionar: el clima laboral, la satisfaccién y sobrecarga laboral,
los trabajos administrativos, las clases con muchos alumnos, el conflicto de
rol, los problemas con los superiores, compafieros y padres de alumnos, las
legislaciones educativas, el desarrollo profesional deficitario, los salarios
bajos, los trastornos de conducta y conductas disruptivas de los alumnos
(Alderete et al., 2003 en Diaz et al., 2012).

3. Creencias de capacidad: consiste en que el trabajador se evalua
negativamente con respecto a su falta de competencias y habilidad para
realizar el trabajo(Raigosa y Marin, 2010).



4. Creencias del contexto: Garcia y Dolan (1997) plantean que hay una relacién
basica entre las creencias, los valores y las conductas de estrés y de bienestar
emocional. Es mas, afirman que existen ciertas creencias que originan
determinados valores en los individuos, las cuales, a su vez, provocan
conductas estresantes que predisponen a la percepcion de incontrolabilidad
y a la enfermedad o, de lo contrario, estimulan una conducta favorecedora
del bienestar emocional y de un estado saludable (Salazar, 2018).

5. Proceso de excitacion emocional: estado afectivo que transforma nuestro
equilibrio psicofisico de una forma transitoria, pero que puede llegar a
ser intensa. Este estado de equilibrio puede ser afectado por elementos
externos, los cuales son la causa de muchas emociones, aun cuando puede
haber causas internas desencadenantes de la emocién. (Santacana &
Martinez, 2018).

6. Burnout: Maslach y Jackson, en 1981, definieron el sindrome de burnout
como una forma inadecuada de afrontar un estrés emocional crénico, cuyos
rasgos principales son el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la
disminucién del desempefio personal (Palacios y Paz, 2021).

Metodologia
Tipo de investigacion

La presente investigacidn es de tipo cuantitativo correlacional y de tipo transversal,
ya que el objetivo es identificar la correlacién entre las variables liderazgo, factores
organizacionales, creencias del contexto, proceso de excitacion emocional con el
Burnout.

Variables:

¢ Lliderazgo

* Factores organizacionales

* Metas personales

¢ Creencias de capacidad

* Creencias del contexto

* Proceso de excitacion emocional:
*  Burnout

Operacionalizacion de variables
A continuacion, se sefiala la operacionalizacidon de las variables, identificando

los indicadores que permitiran el andlisis de resultados, el nivel de medicion de
los datos, los estadisticos que se calculardn y los items correspondientes a los
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instrumentos seleccionados. El instrumento mide las actitudes mediante el método
de escalamiento tipo Likert.

Tabla 1. Operacionalizacidn de las variables de estudio

Definicion operativa

los trastornos de conducta y
conductas disruptivas de los
alumnos (Alderete et al., 2003;
Bergada et al., 2005; Hermosa,
2006; Moreno, Arcenillas, et
al., 2005; Ponce et al., 2005;
Restrepo et al., 2005; Tisiotti,
Parquet y Neudeck, 2007),
citados en Diaz et al. (2012).

Variables Definicién conceptual items p Escala
del item
Un clima organizacional que 1-18 Autodireccion, Escala de
cuente con un liderazgo direccién Likert con 5
ineficaz sera un clima 18 participativa, ponderaciones:
organizacional negativo, items admiracion del
gue no va a proporcionar lider, habilidades MD: Muy en
motivacion ni satisfaccion de liderazgo, desacuerdo
en los trabajadores, y que honestidad de
genera altos niveles de la direccidn, D: En
estrés, descontento, bajo retroalimentacion | desacuerdo
. rendimiento, situaciones de la direccion,
Liderazgo de conflicto e ineficacia. comunicacion NAD: Ni de
Por lo que se concluye positiva. acuerdo, ni
que un liderazgo ineficaz desacuerdo
si puede desencadenar un
clima insatisfactorio en las A: De acuerdo
organizaciones, (Jijon, 2017).
MA: Muy de
acuerdo

Las variables organizacionales | 19- 34 Reconocimiento

y propias del trabajo se han de las

planteado como factores 16 competencias

asociados al clima laboral, items de los alumnos,

la satisfaccion y sobrecarga capacitacion

laboral, los trabajos y desarrollo

administrativos, las clases con profesional,

muchos alumnos, el conflicto estabilidad

de rol, los problemas con laboral, recursos

los superiores, comparieros adecuados para el

y padres de alumnos, las trabajo, libertad

Factores legislaciones educativas, de catedra,

organizacionales | el desarrollo profesional satisfaccidn
deficitario, los salarios bajos, laboral.




tienen como objeto el trabajo
con otras personas. Maslach y
Jackson 1981, p.34, citado en

Gomez et al., 2015, p.29.

Agotamiento emocional: 3538 Congruencia Escalo de
originado por las presiones 4 items de las metas ';:ﬁ:;::ijna_
laborales, de modo que el personales .
Metas profesional experimenta una con las metas MD: MUY e
personales disminucion de su capacidad organizacionales desacuerdo
para dar mas de si o para En
entregarse a los demas. desacuerdo
(Rodriguez et al., 2017)
NAD: Mi de
Baja realizacién personal: 39-49 Valoracién de acuerda, ni
desvalorizacion de las 11 items las capacidades | desacuerdo
competencias profesionale;} personales y A: De acuerds
tendiendo a la autoevaluacion laborales
Creencias de| negativa de si mismoy de MAA; Muy d
capacidad su trabajo, conllevando un eacuerda
descenso de la competencia
profesional, capacidad de logro|
y éxito profesional (Rodriguez
etal., 2017).
Despersonalizacion: 50-62 Relaciones
Aparicion de sentimientos y 13 items interpersonales
actitudes negativas, cinicas, y trabajo
. deshumanizado excesivamente| colaborativo
Sr?enmas insensibilizadas respecto a las
el contexto personas con las que trabaja
(Rodriguez et al., 2017).
Estado afectivo que transforma|l 63 — 68 Satisfaccion
nuestro equilibrio psicofisico 6 items laboral
Procesode | de una forma transitoria, pero
excitacion que puede llegar a ser intensa
emocional (Santacana y Martinez, 2018).
Sindrome de agotamiento 69 —76 Condiciones
emocional, despersonalizacion| 8 items laborales,
y disminuida realizacidn cantidad de
personal, que puede trabajo.
desarrollarse en personas que
desempefian actividades que
Burnout

Fuente: Elaboracién propia

Nota: elaboracidn propia con el analisis de las propuestas de los autores citados en la misma.

Muestra

La muestra estuvo constituida por 65 profesores de la Universidad Tecnoldgica
de Nezahualcdyotl, utilizando como universo la base de datos de profesores
sindicalizados, los profesores son de las diferentes carreras que se ofrecen en la
oferta educativa de la Universidad Tecnolégica de Nezahualcdyotl, seleccionados
de acuerdo con los criterios de inclusién y exclusién por muestreo no probabilistico

por conveniencia.
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La muestra fue seleccionada para que cumpla con un 90% de confianza y un
margen de error de 10%, p=50% y q=50%.

Instrumento de medicion

Parala obtencién de lainformacidn se utilizé el cuestionario elaborado por Martinez,
G., Palos, G., Duenas, L., Mendiola, Y. (2022), integrantes de la Red de Investigacion
Regional en Instituciones de Educacién Superior y de los Cuerpos Académicos
Desarrollo Local y Competitividad Empresarial (UPSLP — CA — 2) de la Universidad
Politécnica de San Luis Potosi, y el Cuerpo Académico “Innovacién, Desarrollo e
Integracion de Tecnologias (UTT—CA—15) de la Universidad Tecnolégica de Torredn.

El instrumento consta de 83 items, donde los siete primeros son para
determinar aspectos socioecondmicos de los docentes encuestados; los restantes
76 permiten recabar informacion de las siete variables del estudio Liderazgo con
18 items, Factores organizacionales con 16 items , Metas personales con cuatro
items , Creencias de capacidad con 11 items , Creencias del contexto con 13 items,
Proceso de excitacion emocional con seis items y burnout con ocho items, que
deben contestarse utilizando una escala de frecuencia tipo Likert que va de Muy
en desacuerdo a Muy de acuerdo, estableciendo cinco pardmetros. El instrumento
aplicado tomé como referencia el instrumento burnout de Maslach (MBI) disefiado
por Maslach y Jackson (1996), el cual es el instrumento mas popular para evaluar el
burnout, mas del 90% de los articulos de revistas y disertaciones utilizaron el MBI.
Las consistencias internas (coeficiente de Cronbach) suelen estar muy por encima
de 70 excepto en algunas muestras para escala de despersonalizacion. (Olivares, et
al., 2013, Schaufeli y Ezmann, 1998).

Aplicacidn del instrumento

Los instrumentos se aplicaron del dia 10 de febrero al dia 10 de marzo de 2023, via
formulario de Google, donde se les compartid el link:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfT-dvIPHZt8QDIggMxIOIA
yKO8pHOOT7x_UPZj8Hgx4sg/viewform?usp=sf_link

Codificacion de los datos

Los datos fueron analizados mediante estadisticas de resumen numérico y grafico.
La relacidn entre las seis variables (liderazgo, factores organizacionales, metas
personales, creencias de capacidad, creencias del contexto y proceso de excitacién
emocional) y el sindrome de burnout (burnout) fue evaluado mediante la correlacion
de Spearman. Los datos fueron analizados mediante el programa SPSS, versién 25.0.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfT-dvlPHZt8QDlgqMxI0iA___yKO8pH00T7x_UPZj8Hqx4sg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfT-dvlPHZt8QDlgqMxI0iA___yKO8pH00T7x_UPZj8Hqx4sg/viewform?usp=sf_link

Resultados

La informacién obtenida de las encuestas aplicadas a 65 docentes de la Universidad
Tecnoldgica de Nezahualcdyotl arrojo los siguientes resultados:

En cuanto a la informacién sociodemografica de los encuestados, se puede
observar su antigliedad en la grafica 1.

Grafica 1. Antigiiedad de los docentes encuestados en rangos

ANTIGUEDAD

m Frecuencia

Fuente: elaboracién propia
Nota: grafica realizada con el programa Excel

En la universidad existen tres plazas que ocupan los docentes; la primera
clasificacion es profesor de tiempo completo (PTC, donde se divide en dos plazas:
profesor de tiempo completo titular “B” y profesor asociado “C”), y la segunda
clasificacion es de profesor de asignatura; en la grafica 2 se muestran los puestos
ocupados.

Grafica 2. Puesto que ocupan los docentes encuestados

Puesto

m PTC m Asgnatura

Fuente:elaboracidn propia
Nota: grafica obtenida del programa Google Forms.
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La encuesta fue enviada via plataforma Google Drive de manera aleatoria a
profesores de las diferentes divisiones, los resultados obtenidos se muestran en la
grafica 3.

Grafica 3. Division académica que pertenecen los docentes que contestaron las

encuestas
Division académica

w Administracion Ar ea Capital
Humano

m Desarrollo de Negocios Area
Mercadotecnia

= Mecatronica Area Sistemas de
ManufacturaFliexible

» Quimica Area Tecnologia

Ambiertal
Tl Desarrollo de Software
Mulkiplataforma

Tl Entornos Virtualesy
Mezocios Digitales

Tl Infrasstructura de Redes
Digitales

Fuente:elaboracidn propia
Nota: grafica obtenida del programa Google Forms

Las mujeres fueron las que mas respondieron la encuesta de burnout (60%), tal
como se observa en la grafica 4.

Grafica 4. Género de los docentes que contestaron la encuesta
Género

m Masculing femening

Fuente:elaboracidn propia.
Nota: grafica obtenida del programa Google Forms.

En cuanto a la situacidon econdmica antes, durante y después del COVID-19, se
observa en las graficas 5,6 y 7.



Grafica 5. Situacion econdmica durante la pandemia COVID-19

éLa temporada de pandemia por COVID19
(2020-2021) tuvo efectos economicos
negativos en la familia?

= No
= Sj postivamente

Si postivamerte

Fuente:elaboracién propia
Nota: grafica obtenida del programa Google Forms

Grafica 6. Ingresos durante la pandemia COVID-19

Consideras gue en pandemia por COVID 19 (2020-
2021), enel hogar, los ingresos:

= Aumerntaron
= Permanecieron igual

= Disminuyercn poco | hasta
15%)

Diminuyeron mucha (hasta
50%)

Diminuye on dramaticamente
(=50%)

Fuente: elaboracién propia
Nota: grafica obtenida del programa Google Forms
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Grafica 7. Ingresos después de la pandemia COVID-19

Respecto al periodo de pandemia (2020-2021), los
ingresos hoy en el hogar:

21.50%

= Son muchos mayores
= Son iguaes
50N un poco menaores

21.50% Son menores

Fuente:elaboracidn propia.
Nota: Grafica obtenida del programa Google Forms.

Al realizar el andlisis de fiabilidad o confiabilidad de los datos obtenidos, con
Alpha de Cronbach, el resultado que se obtuvo utilizando el SPSS, se observa en la
tabla 8.

Tabla 2. Andlisis de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 55 84.6
Excluido® 10 15.4
Total 65 100.0

La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.969 76

Fuente: elaboracién propia
Nota: tabla obtenida del Software SPSS 25.0

El valor obtenido es >0.9, lo que demuestra que la consistencia interna es
excelente.



El analisis de la estadistica descriptiva de los datos obtenidos se muestra en la

tabla 9.

Tabla 3. Estadistica descriptiva de los datos

Variable ITEMS Media Desviacion Promedio
LIDERAZGO L1 2.73 1.044 3.1

L2 2.93 1.152

L3 3.36 1.128

L4 3.27 1.193

L5 3.05 1.193

L6 2.62 1.063

L7 2.98 1.114

L8 2.84 1.118

L9 2.93 1.103

L10 2.98 1.147

L11 3.35 1.126

L12 2.80 1.112

L13 2.95 1.044

L14 3.13 1.123

L15 3.47 1.152

L16 3.25 1.322

L17 3.95 0.951

L18 3.75 0.866

Ni de acuerdo

Ni desacuerdo
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Variable ITEMS Media Desviacion Promedio
FACTORES FOO01 2.64 1.192
ORGANIZA- | FOO02 2.82 1.188
CIONALES FO03 3.15 1.161
Ni de acuerdo
FO04 3.05 0.970
FOO5 3.04 0.942 ni desacuerdo
FO06 3.25 1.190
FOO07 3.40 1.211
FOO08 3.33 1.203
FO09 3.20 1.268
FOO010 2.29 1.100
FOO011 2.27 1.309
FOO012 3.45 1.214
FO013 2.45 0.959
FO014 3.07 1.103
FO015 3.44 1.085
FOO016 3.96 1.036
METAS M1 3.27 0.971 De acuerdo
PERSONALES | M2 3.33 1.090
M3 3.91 0.948
M4 3.93 0.879
CREENCIAS CCAP1 4.02 1.045 De acuerdo
DE CCAP2 4.24 0.942
CAPACIDAD CCAP3 4.20 0.931
CCAP4 4.38 1.114
CCAPS 4.38 0.972
CCAP6 4.40 1.029
CCAP7 4.49 0.879
CCAP8 4.60 0.852
CCAP9 4.38 1.009
CCAP10 4.42 0.994
CCAP11 4.44 1.032




CREENCIAS | CCON1 3.51 0.920 4 | pe acuerdo
DEL CCON2 4.09 0.908
CONTEXTO | ccon3 3.78 0.937
CCON4 3.51 0.836
CCONS5 3.00 1.000
CCONG 3.42 0.896
CCON7 2.93 1.034
CCONS 3.02 1.045
CCON9 3.42 0.875
CCON10 3.47 1.086
CCON11 3.93 0.997
CCON12 4.15 0.931
CCON13 4.27 1.008
PROCESO DE | PEE1 4.16 0.958 4 | De acuerdo
EXITAXION | PEE2 4.44 0.811
EMOCIONAL | pPEE3 4.38 0.892
PEE4 4.42 0.875
PEES 4.16 0.996
PEE6 4.02 0.913
BURNOUT | BUR1 3.22 1.243 3 | Ni de acuerdo
BUR2 3.22 1.182 ni desacuerdo
BUR3 4.00 1.000
BUR4 3.33 1.139
BURS 3.22 1.228
BUR6 3.20 1.208
BUR7 3.16 1.259
BURS 4.47 0.766

Fuente: elaboracion propia
Nota: obtenida del Software SPSS 25.0

Se realizd el analisis de correlacion de Pearson a los datos obtenidos, para
conocer la asociacién entre las variables, los resultados se muestran en la tabla 8.

Tabla 4. Correlacion de Pearson

Correlaciones

LIDERAZGO FACTORES METAS PER- CREENCIAS CREENCIAS PROCESO DE BURNOUT
ORGANIZA- SONALES DE CAPACI- DEL CON- EXITACION
CIONALES DAD TEXTO EMOCIONAL

N
)
~N

Identificacion de burnout en el profesorado de la Universidad

Tecnoldgica de Nezahualcoyotl



N
o
(0¢

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

LIDERAZGO | Correla-| 1 409" .592" 294" .329° .302° .267°
cion de

Pearson

Sig. (bila- 0.001 0.000 0.018 0.007 0.015 0.032

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
FACTORES | Correla- | .409 1 .542" .566" .581" .564" .560"
ORGANIZA- | cion de
CIONALES Pearson

Sig. (bila- | 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
M ETA S| Correla-|.592" .542" 1 696" .546" .518" .354"
PERSONA- | cién de
LES Pearson

Sig. (bila- | 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.004

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
CREENCIAS | Correla- | .294° .566" 696" 1 .681" 757" 491"
DE CAPACI- | cién de
DAD Pearson

Sig. (bila- | 0.018 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
CREENCIAS | Correla- | .329" .581" .546" 681" 1 615" 444~
DEL CON- | cién de
TEXTO Pearson

Sig. (bila- | 0.007 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
PROCESO | Correla-|.301" .564" .518" 757" 615" 1 335"
DE EXITA- | cién de
CION EMO- | Pearson
IONAL
clo Sig. (bila- | 0.015 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65
BURNOUT | Correla-|.267° .560" .354" 491" 444" .335” 1

cion de

Pearson

Sig. (bila- | 0.032 0.000 0.004 0.000 0.000 0.006

teral)

N 65 65 65 65 65 65 65

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

*. La correlacion es significativo en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia
Nota: obtenida del Software SPSS 25.0




Se puede observar que existe correlacidon débil entre liderazgo y burnout;
la correlacién es moderada entre el burnout y las variables: metas personales,
creencias de capacidad, creencias del contexto y proceso de excitacién emocional.
La correlacidn es fuerte entre los factores organizacionales y el burnout.

Discusion

Se aprecia una posicion neutral ante la percepcién de la influencia del liderazgo y de
los factores organizacionales, es decir, no toman una postura critica ante aspectos
tan relevantes tales como autodireccién, direccién participativa, admiracién
del lider, habilidades de liderazgo, honestidad de la direcciéon, retroalimentacion
de la direccién, comunicacién positiva, reconocimiento de las competencias de
los alumnos, capacitacién y desarrollo profesional, estabilidad laboral, recursos
adecuados para el trabajo, libertad de catedra y satisfaccién laboral. Asimismo,
los profesores encuestados manifiestan esta misma posicién indiferente ante el
burnout, es decir, los profesores no toman una posicién positiva o negativa ante estos
factores, se puede apreciar apatia ante estos temas, aqui podemos identificar lo que
Llanque (2014), denomina Sintomas Defensivos, donde “el individuo «desgastado»
niega las emociones y conductas mencionadas” (p. 102). Un dato interesante, que
es un aspecto de andlisis para siguientes investigaciones, es considerar que el 59%
de los encuestados son profesores con una antigiiedad de 11 a mds de 25 afios,
asi que nuestra poblacion ya esta adaptada, sumamente habituada a la forma de
trabajo de la universidad.

Los docentes manifiestan estar de acuerdo con la forma en que se aplican los
factores de: metas personales, creencias de capacidad, creencias del contexto y
proceso de excitacion emocional, en el clima laboral de esta universidad, es decir,
que de acuerdo con su percepcion existe congruencia de sus metas personales con
las metas organizacionales, valoracion de las capacidades personales y laborales,
relaciones interpersonales y trabajo colaborativo y satisfaccion laboral.

En cuanto a los resultados del analisis cualitativo, se presenta una correlacién
débil entre liderazgo y burnout, es decir, no se percibe una influencia directa
del actuar y las percepciones que se tienen respecto al lider, en relacién con las
condiciones laborales y la cantidad de trabajo; dentro de esta universidad la figura
del lider no es un factor que incida en el burnout, ya que en este contexto la figura
de director funge sélo como un facilitador que gestiona los recursos necesarios
para llevar a cabo la funcién del docente, mas no como una guia en aspectos
académicos, aspecto que contradice lo encontrado en otras investigaciones que
afirman que un liderazgo ineficaz si puede desencadenar un clima insatisfactorio
en las organizaciones (Jijon, 2017). Una correlacién moderada entre el burnout y
las variables: metas personales entendidas en este estudio como la forma en que el
profesional experimenta sus capacidades para dar mas de si o para entregarse a los
demas, de acuerdo con Rodriguez (et al., 2017); creencias de capacidad que es la
autovaloracién de las competencias profesionales, la capacidad de logro y el éxito
profesional para realizar su trabajo (Rodriguez et al., 2017); creencias del contexto
que se refieren a los sentimientos y actitudes con respecto a las personas con las
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gue trabaja. (Rodriguez et al., 2017); y proceso de excitacion emocional que es el
estado afectivo que transforma el equilibrio psicofisico de una forma transitoria,
pero que puede llegar a ser intensa (Santacana y Martinez, 2018). Por lo tanto, la
manera como estos factores son percibidos por los profesores es como aspectos
personales y sociales.

La correlacién es fuerte entre los factores organizacionales y el burnout,
entendiendo estos factores como las variables organizacionales propias del trabajo,
en donde se analizan el clima laboral, la satisfaccién y sobrecarga laboral, los
trabajos administrativos, las clases con muchos alumnos, el conflicto de rol, los
problemas con los superiores, compafieros y padres de alumnos, las legislaciones
educativas, el desarrollo profesional deficitario, los salarios bajos, los trastornos de
conducta y conductas disruptivas de los alumno (Alderete et al., 2003; Bergad3,
et al., 2005; Hermosa, 2006; Moreno, Arcenillas, et al., 2005; Ponce et al., 2005;
Restrepo et al., 2005; Tisiotti, Parquet y Neudeck, 2007, citados en Diaz et al.,
(2012). Es decir, los profesores estan satisfechos con la valoracion de su trabajo,
asumen que sus alumnos son competentes, consideran adecuada la capacitacion
y desarrollo profesional dentro de la universidad, percibiendo una estabilidad
laboral, la existencia de recursos adecuados para el trabajo y libertad de catedra.
Concluyendo que existe satisfaccién laboral en los profesores y, por lo tanto, no
perciben la presencia de burnout.

Finalmente, los resultados nos permiten identificar a los factores organizacionales
como la Unica variable del clima organizacional que puede dar surgimiento al
sindrome de burnout en el profesorado.

Conclusiones

Los profesores de la Universidad Tecnoldgica de Nezahualcdyotl tienen una postura
neutral ante la presencia del Burnout, no la niegan, pero tampoco la aceptan. Esto
se repite ante la percepcion de las variables: liderazgo y factores organizacionales;
por otra parte, muestran estar de acuerdo con las condiciones en que se presentan
las variables de metas personales, creencias de capacidad, creencias del contexto y
proceso de excitacion emocional dentro de esta institucion.

Resulta indispensable continuar con las investigaciones de este tema en las
universidades publicas, dada suimportancia social, considerando que el profesorado
es estable laboralmente y que lleva trabajando por mas de una década e, incluso,
muchos de ellos por cerca de dos décadas o mas. Las siguientes investigaciones
deberian realizarse con dos instrumentos diferentes, en funcién de las variables que
se pretendan estudiar.

En el estudio cuantitativo correlacional de tipo transversal, a través de la
correlacion de Pearson entre el sindrome burnout y las variables de clima
organizacional, se muestra que es: débil con el liderazgo; moderada con las metas
personales, creencias de capacidad, creencias del contexto y proceso de excitacién
emocional; y fuerte con los factores organizacionales.



Debido a los resultados en la aplicacién del instrumento utilizado para esta
investigacion, en donde no se aprecia la existencia del sindrome de burnout en
los profesores, se sugiere la aplicacion del instrumento Maslach burnout Inventory
(1997) completo, para complementar esta investigacion y que permita detectar
de manera mds confiable la existencia de este sindrome; asi como la aplicacion
de un instrumento que evalué, especificamente, el clima laboral, ya que estudios
hechos por otros investigadores han dado resultados mas completos utilizando en
su metodologia la aplicacion de los dos instrumentos por separado(Yslado et al.,
2021).

Dado que la Unica variable de la investigacidn que tiene relacion con el burnout
son los factores organizacionales, es importante que la universidad promueva
acciones para fortalecer aspectos, tales como la valoracién del trabajo del profesor,
la seleccién de alumnos con competencias adecuadas, la capacitacién y desarrollo
profesional dentro de la universidad, la estabilidad laboral, |la existencia de recursos
adecuados para el trabajo y la libertad de catedra.
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Introduccion

Es necesario reconocer el desgaste laboral del profesorado universitario, derivado
de sus extenuantes jornadas a causa del excesivo trabajo y sus numerosas
responsabilidades; aunado a la atencidn de nuevas generaciones que representan
retos significativos en su tarea diaria. Es por ello, que existe la necesidad de poner
particular atencion al desgaste que sufren con el paso de los afios y la importancia
de investigar acerca del agotamiento en los docentes, proponiendo estrategias que




permitan atender y prevenir el sindrome de burnout, para generar ambientes sanos
y eficientes.

El sindrome de burnout ya era reconocido desde 2010 por la Organizacién
Mundial de la Salud, como una de las enfermedades laborales mas importantes en
el mundo. En 2020, dado el auge de la dolencia y sus efectos sobre los trabajadores,
el sindrome entro en la lista general de la OMS, como una de las dolencias propias
de la actividad de algunas profesiones especificas, aquellas que prestan servicios o
cuidados a otros seres humanos. De esta manera, el sindrome burnout ha adquirido
una relevancia significativa a nivel global (Morales y Hidalgo Murillo, 2015).

Por lo que es necesario el poder detectar este sindrome y generar diferentes
estrategias que permitan primeramente su reconocimiento y posteriormente
su tratamiento en los diferentes medios laborales. Particularmente en el sector
educativo, por ser una labor envuelta en una sinergia de demanda cotidiana,
actualizacién continua, cambio en las condiciones de las herramientas de trabajo,
en el cumplimiento continuo, indistintamente de las condicionantes presentes.

El sindrome burnout ataca, sobre todo, a las profesiones que brindan servicios
especificos a un mercado determinado. Por ello, ha sido establecida su prevalencia
en los profesionales relacionados con la salud, tales como médicos y enfermeras.
Pero también se ha venido investigando acerca de su impacto en la poblacién
de docentes de los diferentes niveles educativos, asi como en entrenadores
deportivos, en custodios de instituciones de correccién o penitenciarias, cuidadores
de personas de la tercera edad, trabajadores sociales, administradores, policias y
militares (Carlotto y Goncalves Camara, 2007).

Para que naciera el concepto de burnout, debieron transcurrir decenios de
observaciones cientificas, con el objeto de crear un modelo que designara al
conjunto de sintomas producidos por el estrés en el trabajo; ademas esta expresion
tuvo su desarrollo a través de seis etapas 0 momentos cruciales.

El estrés laboral es un término que por lo regular se refiere a las respuestas fisicas
y comportamentales frente a las personas relacionadas con el trabajo, las cuales
permanecen activas por periodos cortos. Durante mucho tiempo, se estudiaron las
consecuencias patoldgicas del estrés dentro de la fisiologia organica (Wolf y Wolff,
1947) y aunque su influencia psicolégica era conocida, estaba vinculada con las
enfermedades que es habitual encontrar en los manuales de psicologia, en donde
se dejaba ver que el estrés era un factor que las generaba o las detonaba, segln
el caso. En los ultimos decenios del siglo xx, fueron estudiadas sus consecuencias
emocionales a largo plazo acuiidndose el termino burnout en referencia a un
sindrome desarrollado en periodos prolongados, como respuesta a vivencias
periddicas de estrés, el cual incluye sintomatologias del estrés, aunque conserva
sus propias manifestaciones caracteristicas y se orienta a ser un funcionamiento
deficiente y crénico padecido por algunas personas que se encuentran en el medio
laboral.
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Es importante seialar que no todo estrés laboral se transforma en burnout. Esto
s6lo ocurre cuando las condiciones de tensidn, dentro del trabajo, se prolongan
en el tiempo y no son atendidas. Por lo tanto, si la institucion educativa lograra
tener bajo control los estresores que afectan a sus maestros, podrian estar libres de
desarrollar este padecimiento. El panorama del trabajo en el mundo y en México y
las condiciones actuales de los centros laborales han generado que los trabajadores,
en general, y los docentes, en particular, desarrollen este sindrome.

Aun cuando existen diferentes definiciones del término burnout, se llega a la
misma conclusidn del significado, expresado con sus diferentes sindnimos tales
como: desgaste, cansancio, desinterés, abatimiento, consumido, estropeado,
dafado, marchitado, debilitado, deteriorado, averiado, roto, destrozado, gastado;
todos estos términos son muy descriptibles para observar lo que sucede con los
docentes universitarios.

El concepto puede parecer poco claro, de manera extrema puede hacer alusién
al trabajo excesivo de una persona durante un periodo prolongado y su consecuente
abatimiento o quiebre. De forma moderada, el término puede representar que la
energia se haagotado como, por ejemplo, unincendio que se apaga o el agotamiento
de una bateria. Su concepto oscila desde un arruinarse por el sobrecalentamiento
hasta un quedarse vacio de energia.

Quevedo, et al. (1999) exponen las cuatro areas fundamentales en las que
pueden agruparse los sintomas del «burnout» inicialmente descritos por Maslach y
Pines (1977), Maslach (1982) y Cherniss (1980):

a. Psicosomdticos. Incluyen las quejas de fatiga crénica, dolores frecuentes
de cabeza y estémago, ulceras o desérdenes gastrointestinales, pérdida
de peso, hipertension, asma, dolores musculares (espalda y cuello) y en
las mujeres, pérdida de ciclos menstruales.

b. Conductuales. La sintomatologia conductual observada fue
fundamentalmente el absentismo laboral, aumento de la conducta
violenta y de los comportamientos de alto riesgo, tales como
conduccidn imprudente y aficiones suicidas; incapacidad para relajarse,
dependencias de sustancias.

c. Dentro de los signos emocionales estd el distanciamiento afectivo, la
impaciencia e irritabilidad, los recelos de llegar a convertirse en una
persona poco estimada que pueden generar sentimientos paranoicos.
Puede ser frecuente la dificultad para concentrarse debido a la ansiedad
experimentada, produciéndose asi un descenso de las habilidades de
memorizacion de los datos, razonamientos abstractos. Elaboracion de
juicios. Todo ello va a influir directamente en la relacién del profesional
con todos los sectores de su ambito laboral, favoreciendo interacciones
basadas en las dudas sobre su propia competencia y distorsiones en la
percepcidn de los otros (Burke y Greenglass, 1989).



d. Los signos defensivos surgen de la necesidad de los sujetos con
«burnout» para aceptar sus sentimientos. La negacion de sus emociones
es un mecanismo con el que el sujeto trata de defenderse contra una
necesidad que le resulta desagradable. La supresién consciente de
informacion, el desplazamiento de sentimientos hacia otras situaciones
0 cosas, la atencion selectiva y la intelectualizacidn son formas de evitar
la experiencia negativa (Alvarez y Fernandez, 1991b; Pletcher, 1987;
Fimian, 1987), y conflictos matrimoniales y familiares.

e. En el ambiente laboral también se pueden constatar signos de
«burnout». Cuando la organizacién no favorece el necesario ajuste
entre las necesidades de los trabajadores y los fines de la institucion,
aparecen aspectos tales como: falta de energias y entusiasmo, descenso
del interés por los “clientes”, percepcién de estos como “frustrantes”,
cronicos, desmotivados, alto absentismo y deseos de dejar ese trabajo
por otra ocupacion, entre otros.

Los sintomas mas notables del sindrome burnout son el agotamiento emocional,
la despersonalizacidn, la pérdida de sentido de su trabajo e incluso de la vida, vy el
colapso de la capacidad de comunicarse con los comparieros de labor y, en general,
las personas a su alrededor.

El sindrome burnout combina signos de otros malestares psicolégicos de
los profesionales y trabajadores, tales como la depresidn, el estrés extremo,
el agotamiento y las crisis existenciales, y configurando cuadros de extrema
extenuacion y derrumbe emocional y fisico que exigen respuestas de todo tipo por
parte de las instituciones donde laboran los afectados y todo su entorno (Mouzo
Quintans, 2019).

El sindrome “burnout” se halla estructurado en un conjunto de sintomas y
sufrimientos. Conjuga sintomas fisicos y psiquicos: fuertes jaguecas, dolores
estomacales y problemas intestinales; un profundo agotamiento emocional, un
derrumbe psicoldgico que echa por tierra las capacidades y la propia valia ante las
tareas cotidianas mas simples. El cansancio y la frustracidon derrumban al individuo
en una postracién brutal que aniquila sus capacidades basicas, haciéndolo
incapaz de asumir responsabilidades y aislandolo de las personas que lo rodean
cotidianamente.

Ha sido constatado que los docentes son un segmento profesional muy expuesto
a intensos y diversos estresores ocupacionales, los cuales conducen en muchos
casos a contraer el sindrome burnout. De hecho, la enfermedad se ha convertido en
un fendmeno de dimensiones y caracter epidérmico en esta categoria profesional.
Y a pesar de que los docentes forman un grupo heterogéneo, puesto que en el
interior de esta poblacion existen distintas categorias dependiendo del entorno
donde acttan y de las instituciones donde laboran (Carlotto y Goncalves Camara,
2007), se ven afectados indistintamente.
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La diferencia entre el estrés y el burnout es que este ultimo es un efecto a largo
plazo del estrés crénico y se da en trabajos que presentan un contacto personal
agudo, donde el apoyo del profesional se vuelve imprescindible; en especial, dichas
profesiones son las de salud y el magisterio, donde el desafio es mantener una
buena relacién en donde exista acatamiento de las reglas que establece; esto
implica un gasto importante de voluntad, atencién constante y energia de reserva
para responder a las demandas, tanto de estimulos internos como externos.

El gasto de fuerza y la frustracidn, que surge ante la falta de una relacion
de cordialidad y acatamiento hacia la autoridad, se convierte en el origen del
burnout. Por lo tanto, éste es la consecuencia del estrés, pero en periodos
prolongados de tiempo, lo que genera es un agotamiento emocional, falta de
energia, distanciamiento y descaro hacia los destinatarios de los esfuerzos; asi
como sentimientos de incompetencia, deterioro de la propia valia y actitudes de
rechazo hacia el trabajo, a la vez pueden estar acompafiados de diversos sintomas
psicoldgicos como irritabilidad, ansiedad, tristeza y baja autoestima.

También existe una diferencia entre depresién y burnout, ambos conceptos
se originan en el estrés crénico, pero su origen es diferente, tampoco siguen el
mismo desarrollo, ni producen las mismas consecuencias, ya que el burnout no
suele manifestarse en la vida familiar del docente ni lo hace alimentar sentimientos
negativos en ese contexto; a la inversa, puede haber docentes deprimidos que
la Unica satisfaccion que experimenten provenga de su trabajo (Freudenberguer,
1974).

Contexto teodrico

Elsindrome de burnout aparece documentado a mediados de los setenta, para poder
describir la actitud de ciertos trabajadores de la salud hacia su labor diaria. Una
vez definido el concepto, se continud utilizando el término y se fueron agregando
algunas otras aportaciones al respecto, enriqueciendo con ello el contexto del tema
en diferentes escenarios laborales.

Para explicar el sindrome de burnout es necesario hacer referencia a algunos
autores que aportaron una descripcion al respecto del término. Freudenberguer
(1974) lo describe como una experiencia de agotamiento, decepcion y pérdida
de interés por la actividad laboral, que surge en los profesionales que trabajan en
contacto directo con personas en la prestacion de servicios como consecuencia del
ejercicio diario del trabajo. Perlmany Hartman (1982) concluyen que puede definirse
como una respuesta al estrés emocional crénico con tres componentes: agotamiento
emocional o fisico, baja productividad laboral y un exceso de despersonalizacion.
Esta definicion fue respaldada empiricamente por el cuestionario elaborado por
Maslach y Jackson (1981) para la evaluacién del SQT (sindrome de quemarse por el
trabajo), el “Maslach Burnout Inventory”.

El sindrome de burnout es un sindrome psicolégico que implica una respuesta
prolongada a estresores interpersonales crénicos en el trabajo. Las tres dimensiones



claves de esta respuesta son un agotamiento extenuante, sentimiento de cinismo
y desapego por el trabajo, y una sensacion de ineficacia y falta de logros (Maslach
1993).

El colaborador se siente imposibilitado para hacer frente a los problemas al
sentirse desgastado por el estrés que le genera su entorno laboral. Los individuos
se sienten desgastados y agotados por la percepcidn continua de presion en su
trabajo.

ElI SQT ha sido definido como un sindrome de agotamiento fisico y emocional que
implica el desarrollo de actitudes negativas hacia el trabajo, pobre autoconcepto,
y pérdida del interés por los clientes, que aparece en los profesionales de las
organizaciones de servicio (Maslach y Pines, 1977).

Segun algunos autores, el individuo siente una pérdida progresiva del idealismo,
de la energia y del deseo de alcanzar objetivos, que aparece en los profesionales de
ayuda como resultado de sus condiciones de trabajo (Edelwich y Brodsky, 1980), o
como un estado de agotamiento mental, emocional y fisico causado por el estrés
emocional crénico, resultado de la implicacidn excesiva con la gente durante largos
periodos de tiempo (Pines y Kafry, 1982).

Es muy importante tener presente el contexto en el que surge la patologia y su
proceso de desarrollo, asi como la concurrencia de varios sintomas que deterioran
el plano cognitivo, afectivo y actitudinal del individuo para considerar que un
determinado sintoma es indicador del sindrome, ya que se puede confundir sus
sintomas como fatiga, pérdida de la autoestima, sensacién de fracaso profesional,
sentimientos de culpa, agotamiento emocional que tienen que ver con otras
patologias (Schaufel, 2006).

Es un padecimiento que se genera a raiz de la excesiva o prolongada actividad
laboral, desencadenando un estrés crénico y sintomas psicosomaticos. Puede
representar algo mas que sentirse exhausto, puede llegar al extremo de estar
desanimado o desinteresado, no sélo en el area laboral sino en la vida personal, es
sentirse consumido.

Desde la vision psicoldogica del sindrome, se presentan las siguientes
caracteristicas: agotamiento, despersonalizacidn, cinismo, desmotivacion e
insatisfaccién laboral, que desencadena en un bajo rendimiento laboral; todo esto
como consecuencia de niveles de estrés prolongado, tanto en el aspecto emocional
como en las relaciones interpersonales (Elias Paredes, 2023).

El burnout ha sido asociado con varias formas negativas de respuestas al trabajo,
incluyendo insatisfaccién laboral, bajo compromiso con la organizacién, absentismo,
intencidn de dejar el trabajo y rotacion de trabajo (Schaufeli y Enzmann 1998); es un
problema que surgid primero en trabajos de cuidado y servicio humano, tales como
cuidado de salud, salud mental, servicios sociales, el sistema de justicia criminal,
profesiones religiosas, orientacion y educacion (Maslach 1982).
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Es importante mencionar que la relacién de la salud personal con el estrés
humano ha estado siempre en el centro de la investigacion del estrés. Se ha
mostrado un impacto negativo tanto en la salud fisica (especialmente problemas
cardiovasculares), como en el bienestar psicolégico. La dimensidén del estrés
individual del burnout es el agotamiento y, como uno pronosticaria, esa dimensién
ha sido correlacionada con diversos sintomas fisicos del estrés: dolores de cabeza,
desordenes gastrointestinales, tensidon muscular, hipertensidn, episodios de resfrio/
gripe y alteraciones del suefio (Leiter y Maslach 2000a).

Algunas profesiones son particularmente afectadas por el estrés laboral, en
la actualidad, la funcién del docente demanda habilidades y compromisos para
el logro de las multiples actividades que implica su funcién dentro y fuera de la
institucién, para lo que emplea tiempo y energia que deberian estar destinados
para el descanso y recreacion de si. El estrés en los docentes genera emociones
negativas, con respecto al desarrollo de su actividad frente al grupo y no tiene
control en sus labores diarias.

En el afio 2016, se llevé a cabo un estudio sobre las TIC'S y su aplicacion en
las universidades, se llegd a la conclusion de que un 37% de los docentes omiten
el uso de las tecnologias en clase, se sienten renuentes en utilizar esos recursos
y optan por utilizar métodos de ensefianza tradicional. Esa situacién ya venia
siendo un factor estresante al sentir que la institucion le exige como herramienta
didactica la utilizaciéon de medios tecnolégicos, plataformas y sistemas de captura.
Dicha situacidn se agravd a partir de la pandemia COVID-19, ya que se forzé a las
instituciones a cambiar su método de ensefianza de presencial a virtual o hibrida
utilizando diferentes plataformas como Teams, Meet, Zoom, entre otras, sin tener
capacitacion previa adecuada aumentando el grado de estrés en los docentes.
(Serjio, 2016).

Actualmente se promueve, a nivel mundial, la inclusién de personas con
discapacidad en diversos ambitos; esto incluye la inclusidon educativa; la falta de
capacitacion de los docentes para su atencidén en las instituciones educativas ha
generado un estrés adicional, ya que existe falta conocimiento sobre el tipo de
discapacidades tanto visual, auditivo y motriz, y que de manera general tiene poco
conocimiento sobre discapacidad psicosocial. Ademas, la diversidad sexual también
ha generado un cambio en la forma de comunicacién de los docentes, siendo
necesario un lenguaje mas cuidadoso e inclusivo, con nuevos términos que antes
no utilizaba y de no hacerlo genera problemas tanto laborales como legales.

Estos problemas inciden de manera directa en la calidad educativa, mostrando:
menos interés en los alumnos, ausentismo, bajo desempefio y actitudes negativas,
con respecto a sus compafieros de trabajo, obstaculizando el buen funcionamiento
de una institucion educativa. El docente presenta caracteristicas especificas como
cansancio, ausentarse de clases una o dos veces por mes; frecuentemente, tener
problemas con los alumnos, dejar salir al grupo 5 o 10 minutos antes de la hora,
platicar sus problemas personales con los alumnos, ser conflictivo con sus colegas,
estar pendiente de los errores de sus colegas y de lo que hacian para usarlo



negativamente, ademas de disfrutar de los problemas ajenos (Rodriguez Ramirez,
Guevara Araiza, y Viramontes Anaya, 2017).

Este sindrome puede desencadenar que el individuo tenga problemas tanto
fisicos como emocionales que le impidan realizar su trabajo satisfactoriamente,
ademas de afectar la relacién laboral con su entorno, puede generar el que aumente
el ausentismo en el trabajo, falta de productividad y esto puede ocasionar ademas
que los colegas se empiecen a sentir enojados y desmotivados propiciando un clima
laboral cada vez mds complicado, lo que genera que el ciclo continte.

Es relevante puntualizar que, en México, la Norma NOM-035-STPS-2018
establece los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo
psicosocial, asi como para promover un entorno organizacional favorable en los
centros de trabajo.

De acuerdo con el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo y la
propia Norma:

e Entorno Organizacional Favorable: aquel en el que se promueve el sentido
de pertenencia de los trabajadores a la empresa; la formacién para la
adecuada realizacidn de las tareas encomendadas; la definicién precisa de
responsabilidades paralostrabajadores del centro de trabajo; la participacién
proactiva y comunicacion entre trabajadores; la distribucion adecuada
de cargas de trabajo, con jornadas de trabajo regulares conforme a la Ley
Federal del Trabajo, y la evaluacion y el reconocimiento del desempefio.

e Factores de Riesgo Psicosocial: aquellos que pueden provocar trastornos de
ansiedad, noorganicosdelciclosuefio-vigiliay de estrésgrave y de adaptacion,
derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de
jornada de trabajo y la exposicién a acontecimientos traumaticos severos o
a actos de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado.

Conviene precisar que la NOM-035-STPS-2018 no contempla ni establece
ninguna obligacidon para utilizar un instrumento para realizar una evaluacién
psicoldgica de los trabajadores, aplicar un cuestionario para identificar trastornos
mentales, conocer variables psicoldgicas internas al individuo como actitudes,
valores, personalidad, etc., medir el estrés en los trabajadores.

La politica de prevencién de riesgos psicosociales es la declaracion de principios
y compromisos que establece el patron para prevenir los factores de riesgo
psicosociales y la violencia laboral, y para la promocién de un entorno organizacional
favorable, con el objeto de desarrollar una cultura en la que se procure el trabajo
digno o decente, y la mejora continua de las condiciones de trabajo.

Con relacidn al liderazgo y las relaciones en el trabajo deberan incluir: acciones
para el manejo de conflictos en el trabajo, la distribucién de los tiempos de trabajo,
y la determinacién de prioridades en el trabajo; lineamientos para prohibir la
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discriminacion y fomentar la equidad y el respeto; mecanismos para fomentar la
comunicacién entre supervisores o gerentes y trabajadores, asi como entre los
trabajadores, y establecer y difundir instrucciones claras a los trabajadores para la
atencion de los problemas que impiden o limitan el desarrollo de su trabajo, cuando
estos se presenten; capacitacidon y sensibilizacion de los directivos, gerentes y
supervisores para la prevencién de los factores de riesgo psicosocial y la promocion
de entornos organizacionales favorables.

Respecto ala capacitaciony adiestramiento que se proporciona alos trabajadores
se deberd cumplir con: analizar la relacidn capacitacién-tareas encomendadas,
dar oportunidad a los trabajadores para sefialar sus necesidades de capacitacion
conforme a sus actividades, realizar una deteccidn de necesidades de capacitacion
al menos cada dos anos e integrar su resultado en el programa de capacitacion.
(Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, 2018).

A cerca de la informacion y comunicacidon que se proporciona a los trabajadores
se deberd promover que: el patrén, supervisor o jefe inmediato se comuniquen
de forma directa y con frecuencia con los trabajadores sobre cualquier problema
que impida o retrase el desarrollo del trabajo, los cambios en la organizacién o
en las condiciones de trabajo se difundan entre los trabajadores, los trabajadores
puedan expresar sus opiniones sobre la solucién de los problemas o la mejora de las
condiciones de su trabajo que permitan mejorar su desempefio.

Respecto a las cargas de trabajo deberan contener: instructivos o procedimientos
que definan claramente las tareas y responsabilidades, actividades para planificar
el trabajo, considerando el proceso productivo, de manera que se tengan periodos
necesarios de descanso, rotacién de tareas y otras medidas necesarias para evitar
ritmos de trabajo acelerados, revision y supervision sobre la distribucidn de la carga
de trabajo para que se realice de forma equitativa y considerando el numero de
trabajadores, actividades a desarrollar, alcance de la actividad y su capacitacion.

En el tema del reconocimiento en el trabajo deberan contar con mecanismos
gue permitan: reconocer el desempefio sobresaliente (superior al esperado) de
los trabajadores, difundir los logros de los trabajadores sobresalientes, en su caso,
expresar al trabajador sus posibilidades de desarrollo.

En lo que se refiere a la prevencion de la violencia laboral se debera: difundir
informacion para sensibilizar sobre la violencia laboral, tanto a trabajadores como
a directivos, gerentes y supervisores, establecer procedimientos de actuacion y
seguimiento para tratar problemas sobre la forma en que se deben denunciar actos
de violencia laboral.

Respecto al control de trabajo deberdn comprender: actividades para involucrar
a los trabajadores en la toma de decisiones sobre la organizacién de su trabajo; para
que participen en la mejora de las condiciones de trabajo y la productividad, siempre
que el proceso productivo lo permita y cuenten con la experiencia y capacitacion
para ello, acciones para acordar y mejorar el margen de libertad y control sobre



su trabajo por parte de los trabajadores y el patrén, y para impulsar que estos
desarrollen nuevas competencias o habilidades, considerando las limitaciones del
proceso productivo, reuniones para abordar las areas de oportunidad de mejora,
a efecto de atender los problemas en el lugar de su trabajo y determinar sus
soluciones.

Con relacién al equilibrio en la relacién trabajo-familia, contemplar: acciones
para involucrar a los trabajadores en la definicion de los horarios de trabajo
cuando las condiciones del trabajo lo permitan, lineamientos para establecer
medidas y limites que eviten las jornadas de trabajo superiores a las previstas
en la Ley Federal del Trabajo, apoyos a los trabajadores, de manera que puedan
atender emergencias familiares, mismas que el trabajador tendra que comprobar,
promocion de actividades de integracion familiar en el trabajo, previo acuerdo con
los trabajadores.

Enlorelativo al apoyo social deberan incluir actividades que permitan: establecer
relaciones entre trabajadores, supervisores, gerentes y patrones para que puedan
obtener apoyo los unos de los otros; realizar reuniones periddicas (semestrales
o anuales) de seguimiento a las actividades establecidas para el apoyo social v,
en su caso, extraordinarias si ocurren eventos que pongan en riesgo la salud del
trabajador o al centro de trabajo; promover la ayuda mutua y el intercambio de
conocimientos y experiencias entre los trabajadores; contribuir al fomento de las
actividades culturales y del deporte entre sus trabajadores, y proporcionarles los
equipos y utiles indispensables.

Actualmente, existe informacion al respecto del burnout por autores como
Maslach y Pines (977), Maslach (1982) y Cherniss (1980), que exponen de manera
clara tanto conceptos como la sintomatologia de este sindrome en los trabajadores.
Sin embargo, es necesario también estudiar sus efectos en el entorno familiar de
cada uno de los individuos; se requiere aplicar de manera urgente alternativas
para medir y dar solucién al mismo; en México a pesar de contar con una Norma
para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, en el ambito
laboral, seria necesario considerar la obligacion de utilizar un instrumento para
realizar una evaluacion psicolédgica de los trabajadores, aplicando un cuestionario
para identificar trastornos mentales y medir el estrés en los trabajadores.

Es importante poner atencion a este tema, ya que la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS) estima que el 75% de las personas trabajadoras en México padece
los efectos de un estrés laboral crénico: el nivel mas alto de todo el mundo. México
es el pais de la Organizacidon para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) en el que mas horas se trabaja. No es extrafio entonces que 8 de cada 10
personas trabajadoras en este pais viva con estrés laboral. Mientras que en China
son 7 de cada 10 y en Estados Unidos, 6 de cada 10, segtin la OMS (Juarez, 2021).
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Metodologia

Para llevar a cabo la presente investigacidn, se utilizd una combinacién de fuentes
de datos tanto primarias y secundarias, con el objetivo de obtener una vision
completa y precisa del fendmeno a estudiar. La revisidn exhaustiva de la literatura
existente —con el fin de conocer las distintas teorias, conceptos y métodos que se
relacionan con el tema de interés— nos llevan a complementarlos con los datos
primarios donde a través de la aplicacién de técnicas de investigacidn, tales como
encuestas, entrevistas, experimento y observacion de los participantes, nos ayudan
a robustecer la informacién obtenida.

Durante la ejecucion de la investigacidn, se llevaron a cabo cuatro etapas
fundamentales para obtener informacidn primaria y poder sustentar las estrategias
propuestas con base en las diversas fuentes utilizadas.

La primera etapa consistié en un estudio descriptivo, para el cual se utilizé un
instrumento de referencia, compuesto por varios apartados que permitieron medir
diferentes variables en el cuestionario; dichos apartados permiten obtener una
visién integral y precisa de las percepciones, actitudes y emociones de los docentes
en el contexto educativo. El primer apartado incluye las instrucciones, los datos de
identificacidn y los datos de diagndstico sobre las afectaciones econdmicas que ha
generado la pandemia. A partir del segundo bloque, el cuestionario aborda una
serie de variables ordinales que presentan situaciones escalonadas, en las que se
cuestiona sobre el liderazgo ejercido en el ambito educativo, en este bloque se
incluyen declaraciones sobre los factores organizacionales que influyen en la gestién
educativa. El tercer bloque esta enfocado en las metas personales de los docentes,
mientras que el cuarto apartado se enfoca en las creencias de capacidad de los
docentes para afrontar los retos educativos que han surgido durante la pandemia.
El quinto bloque se centra en las creencias de contexto, es decir, en las percepciones
que tienen los docentes acerca del entorno educativo en el que se desenvuelven. El
sexto bloque del cuestionario aborda el proceso de excitacion emocional, es decir, |a
manera en que los docentes perciben y gestionan las emociones que experimentan
en el entorno educativo. Finalmente, el séptimo bloque se enfoca en el burnout,
el sindrome que afecta el bienestar emocional de los docentes y que puede tener
consecuencias negativas en su desempefio laboral.

En la aplicacién del instrumento mencionado, se decidid utilizar la plataforma
en linea Google Forms, para facilitar la recopilacién rapida y confiable de los
resultados obtenidos. Para obtener dicha informacién, se tomd al total de la
poblacidon de Profesores de Tiempo Completo de las carreras de Administraciéon
area Formulacion de Proyectos y Licenciatura en Gestidn de Negocios y Proyectos,
asi como las carreras de Procesos Industriales Area Manufactura y de la Ingenieria
en Tecnologias de la Produccidn, ya que ellos son los que realizan la mayor parte de
las actividades que solicita la Universidad; no se elige a los profesores de asignatura
ya que ellos sélo de dedican a impartir clases y es sélo por algunas horas; los
profesores de tiempo completo, ademas de la docencia, preparan documentacién
para diferentes auditorias y también alimentan y cumplen con el sistema de calidad



interno, certificaciones docentes, perfil deseable, trdmites administrativos, gestién
académica, investigaciones para cuerpos académicos, tutorias, coordinacion de
maestros, academias, seguimiento de estadios en la industria y vinculacién, entre
otras actividades.

En la segunda etapa se llevé a cabo un experimento observacional que consistié
en el envio de la encuesta a través de correo electrénico a los docentes, donde el
objetivo principal fue analizar los diferentes comportamientos y actitudes de su
participacidn. La instruccion de participacién en esta etapa procedié de la direccién
de carrera, lo que permiti6 comprobar o disentir la apreciacién de que existen
miembros con actitudes poco empaticas hacia el trabajo de sus demas comparieros,
y que esto es un generador de desgaste laboral.

Aqui el muestreo fue no probabilistico por conveniencia, con base en el
conocimiento de la poblacién docente o para el propdsito del estudio.

En la tercera etapa se llevd a cabo la entrevista a colaboradores, donde se aplicé
un cuestionario de ocho preguntas abiertas utilizando variables diferentes aplicadas
al cuestionario en linea. Estas variables se enfocaron en varios aspectos entre los
gue destacan: conocer las funciones realizadas por los docentes y saber si el tiempo
es suficiente para realizarlas. También se buscd saber si los docentes se encuentran
motivados en su actividad, asi como descubrir cuales podrian ser algunos incentivos
adicionales que les motivaran. Ademas de indagar sobre la percepcion de los
colaboradores en cuanto a la equidad de trabajo entre ellos, su compromiso para
trabajar en equipo, asi como la evaluacidon del clima organizacional.

La muestra fue aleatoria, entrevistando a Profesores de Tiempo Completo de la
carrera de Administracién y Procesos Industriales, segun la disposicién del docente
y del investigador.

La cuarta etapa del estudio se enfoco en la observacién directa de los Profesores
de Tiempo Completo de la carrera de Administracion y Procesos Industriales; esta
técnica permite obtener informacién detallada sobre las dindmicas y situaciones
gue se presentan en el ambiente de trabajo, para ello se utilizo la técnica de registro
anecdotario. Durante este proceso se registraron detalladamente la fecha, dia de
la semana, la hora, el nombre del docente, las actividades realizadas, el contexto
de trabajo en el que desenvolvian. Ademas, se describié la observacién en cuanto
al liderazgo en el darea, las reacciones y el comportamiento de los colaboradores
durante una jornada normal. También se tomd percepcién del clima laboral en las
carreras.

La seleccién de la muestra para la observacién se realizé mediante un muestreo
no probabilistico de conveniencia, basado en la disponibilidad de los profesores de
tiempo completo segun el dia y horario, esto determinado por el investigador.

Es importante recalcar que en el desarrollo de las etapas de la investigacion se
han evidenciado multiples limitaciones e inconvenientes, ya que no existe tiempo
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asignado en nuestro programa de trabajo para la realizacidon de esta investigacion,
debido a esto fue necesario combinar las diversas actividades cotidianas como
la docencia, cursos para lograr certificaciones, tareas administrativas, atencion a
padres de familia y tutoria a alumnos, etc., asi como lidiar con el comportamiento
de compaiieros de trabajo en la aplicacién de algunos instrumentos.

Resultados

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos de las herramientas utilizadas
en la presente investigacidn: en primera instancia, se muestran los resultados de la
encuesta aplicada en linea a los Profesores de Tiempo Completo de las carreras de
Administracion y Procesos Industriales.

Los datos del diagndstico sobre las afectaciones econdmicas que ha generado
la pandemia fueron los siguientes: durante la temporada de pandemia COVID-19
(2020-2021), los colaboradores se vieron afectados en sus ingresos econémicos,
opinan que los ingresos familiares en su mayoria permanecieron igual. En la figura
1, en algunos casos, disminuyd un poco, en dicha situacion beneficia el pertenecer
a una institucion en la cual el puesto de tiempo completo asegura 40 horas a la
semana forzosamente, realizdndose estrictamente desde casa, por lo cual se
cumplia con el objetivo, y la carga laboral permanecid igual y sobrepasando el
horario de la jornada laboral.

Figura 1. Diagndstico de afectacion econémica durante COVID19(2020-2021)

Respectoal pericdo de pandemia(2020-2021) los
ingresos hoy en el hogar de los docentes fueron

m 500 iguales

50N poOCo Mmenoreas

Fuente: elaboracién propia
Liderazgo

En cuanto al liderazgo en las carreras de Administracidn y Procesos Industriales, el
67% de los profesores considera que el director de la carrera es honesto y justo,
aunque el 33% faltante piensa que no lo es o no quiso opinar al respecto. En
ocasiones, hay docentes no comprometidos, y los colaboradores mencionan en su
mayoria que el director si actua sobre ellos; un 30% opina que no actua sobre ellos,
y el resto no quiso contestar. La retroalimentacion, por parte del director, para la
mitad de los docentes si se realiza, resaltando lo que esta bien y lo que hay que



mejorar, el 25% opina que no se da y el resto no opina ni positiva ni negativamente
al respecto (ver figura 2).

Figura 2. La retroalimentacidn del director a los docentes

Mi director me da retroalimentacion sobre lo que
estoy haciendo bieny donde podria mejorar

1 Wuy de acuerdo

MNideacuerdon
desacuerdo

Muy en desacuerdo

Fuente: elaboracién propia

En su mayoria, los profesores se sienten apreciados y respetados por el director;
solo el 10% indicé que no lo siente asi, y el resto prefiri6 no comentar sobre el
tema; en general, opinan que si tienen influencia en el departamento en un 60 %,
el 10% no lo considera asi y el 30% nuevamente prefiere no opinar. Con respecto
a si se considera que el director es imparcial y justo si tuviera un conflicto con un
estudiante, el 60% de los profesores opinan que estd de acuerdo, el 20% esta en
desacuerdo, mientras que el resto omitié opinar al respecto.

Factores organizacionales

Dentro de la percepcidon que los profesores tienen de su tarea académica, se
encontrd lo siguiente: el 60% siente tener oportunidades de aprendizaje, tales como
desarrollo profesional en su drea temadtica, ademas cuentan con herramientas y
recursos pedagodgicos, mientras que el resto prefiere no omitir opinién al respecto.
El 80% se siente apoyado por sus estudiantes y el resto prefirid no opinar, no se
han visto afectados por los recortes financieros ni les ha afectado el tamafo de
estudiantes en las clases ni la carga de trabajo, perciben que no hay brecha entre la
forma en que hacen su trabajo y cdmo les gustaria hacerlo, los profesores creen que
sus alumnos son geniales; les agradan y perciben que la mayoria son responsables.

El 100% de los profesores consideran que pocos estudiantes son hostiles o
disruptivos en sus clases, sienten que muchos estudiantes son dignos de su respeto;
el 90% del profesorado cuenta con equipo adecuado y actualizado, sienten libertad
y flexibilidad sobre su ensenanza; el 30% de los académicos tiene oportunidades
de aprender nuevas técnicas de ensefanza, siente estar ensefiando a estudiantes
motivados; tan solo el 20% de los profesores perciben seguridad laboral. Ademas,
consideran que los estudiantes no se esfuerzan tanto como ellos, el 40% de los
docentes se sienten como un equipo junto al jefe de departamento simplemente
facilitando sus acciones, aunque no sienten tener una voz genuina en las decisiones
de toda la Universidad (ver figura 3).
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Figura 3. Equipo de trabajo entre el docente y el director

Los docentes se sienten como un equipo junto al
Jefe de departamento, simplemente facilitando
sus acciones.

m Muy de acuerdo

Muy en descuerdo

Fuente: elaboracién propia
Metas personales

En cuanto a las metas personales los profesores tienen la siguiente apreciacion: el
70%de ellos perciben que el departamento tiene unavisiony metas departamentales
especificas, que la direccién general de su departamento es compatible y no
demasiado controladora; un 10% prefiere no omitir opinién, y el 20% restante no
estd de acuerdo con lo anterior; el 70% estd muy de acuerdo en apoyar las metas
del departamento y de la Universidad y trabajan para alcanzarlas, y el 30% estan
s6lo de acuerdo.

Creencias de capacidad

En cuanto a la autopercepcion del profesor se encontrd lo siguiente: 100% de los
docentes se sienten informados y capaces en sus especialidades, saben que estan
haciendo un buen trabajo de ensefanza; saben que su ensefianza estd ayudando
a los estudiantes a tener éxito; estan muy de acuerdo en que realmente son
profesionales; perciben que lo que ensefian en la universidad vale la pena y es
valioso para los estudiantes y la sociedad; el total de los docentes se preocupan por
cémo ensenan y tratan de ser buenos maestros.

El 100% de los docentes sienten que el éxito de los estudiantes esimportante para
ellos, asi que todos los docentes encuestados estan orgullosos de ser maestros,
estan felices de ser especialistas (en la materia), tomaron una decisién adecuada
al elegir su profesién, sienten que es importante que los estudiantes crezcan y se
desarrollen intelectualmente.

Creencias del contexto
Un 70% de las personas encuestadas mencionan que estan de acuerdo con que

hay ayuda entre sus colegas para realizar el trabajo, mientras que un 10% esta en
desacuerdo y un 20% prefiere no opinar. En cuanto a la colaboracion y trabajo en



equipo, el 20% estd en desacuerdo, un 10% muy en desacuerdo, el 50% prefiere no
opinar, mientras que sdlo un 20% esta de acuerdo (ver figura 4).

Un dato relevante es que, cuando se les cuestiona que si se llevan bien en el
area, el 40% prefiere no opinar y un 10% no siente que se lleven bien. Un 40% de los
maestros siente que no se recibe reconocimiento por la realizacidn de su trabajo.

Figura 4. Colaboracidon amistosa en el departamento

Los profesores de nuestro programa trabajan en
equipo con una colaboracidn amistosa

m De acuerdo

MNi deacuerdo ni

desacuerdo
® En desacuerdo

m Muy en
desacuerdo

Fuente: elaboracién propia
Proceso de excitacion emocional

El 70% de los maestros siente que la retroalimentacion positiva de los estudiantes
los motiva a esforzarse en su labor docente, y al 100% le motiva mucho ver
aprender a los estudiantes. El 80% se siente exitoso cuando los alumnos otorgan
retroalimentacién positiva, mientras un 90% de los docentes se emociona al saber
que los alumnos estan aprendiendo, asimismo, la mayoria de los maestros menciona
que lleva una buena relacién con los estudiantes.

Burnout

En cuanto al tiempo para preparar las clases, el 40% muestra desacuerdo al no
existir tiempo suficiente, mientras que el 50% siente que es tiempo suficiente. En
cuanto al agotamiento laboral, el 40% de los maestros contestd que si se siente
agotado; el 10% prefiere no contestar; en cuanto a la carga laboral, un 40% externo
qgue no es justa, un 10% prefirié no contestar.

El 50% siente mucho estrés porque no puede mantenerse actualizado, mientras
que 10% prefirid no contestar, y un 40% no siente estrés, en la figura 5 aun asi, el
70% muestra una actitud positiva hacia el trabajo que realiza.
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Figura 5. Estrés laboral

Siente estrés al no poder mantenerte actualizado

m De acuerdo

Mi deacuerdo ni
desacuerdo

Fuente: elaboracién propia.

Otros instrumentos utilizados en esta investigacién fueron la entrevista a
colaboradores, la observacion y el experimento donde se obtuvieron los siguientes
resultados:

Entrevista colaboradores

De acuerdo con las variables utilizadas que conformaban dicho instrumento, se
cuestiond cuales son las funciones que realizan los integrantes de la muestra que
son Profesores de Tiempo Completo de la carrera de Administracién y Procesos
Industriales, a lo que ellos contestaron que las actividades iban desde la docencia,
investigacion, atencién a estadios, coordinacién, tutoria, asesoria, atencion a
padres de familia, asesoria a proyectos, convocatorias, certificaciones (PRODEP,
ANFECA, CACECA) actividades extras: informe mensual, manejo de redes, asi
como asistir a cursos, talleres y diplomados, suministro de informacién a finanzas,
contraloria, recursos humanos, direccidn, desarrollo académico, departamento
de certificaciones, entre otras. También se les preguntd que si el tiempo de su
jornada laboral era el suficiente para desarrollar sus actividades, y el 67% de los
colaboradores consideran que no es suficiente el tiempo de la jornada laboral si
realizas las actividades solicitadas en tiempo y forma; ademds externaron que no
todos los colaboradores tienen la misma carga de trabajo, ya que algunos realizan
actividades adicionales a lo establecido para su puesto; también 67% de los
docentes expresa que en ocasiones se siente desmotivado para acudir a su trabajo,
y ha considerado faltar o retirarse temprano, como se muestra en la figura 6. Al
preguntarle a los profesores si les gustaria obtener algunos incentivos adicionales
mencionaron que seria muy necesario, primeramente, un buen clima laboral,
permisos o descansos por exceso de trabajo, incentivos econdmicos, entre otros.

Un dato importante que recalcar es que el 100% de los docentes consideran
que hay favoritismo y que no es equitativa la distribucidon del trabajo; algunos
integrantes de la muestra al entrevistarlos consideran que algunos compafieros de
trabajo si son un obstaculo, pues hay maestros que no imparten clases y en lugar



de ello ponen otras actividades y no se involucran en los objetivos de la carrera
sino en los de su beneficio personal. En el caso de la pregunta si ellos se consideran
capaces en su area en cuanto a conocimientos, el 33% de los profesores opina que
si se sienten capaces de desarrollar sus materias aplicando sus conocimientos en la
industria, y el 67% se siente insatisfecho a pesar de tener todos los conocimientos
en su area.

Una pregunta importante para finalizar la entrevista es si los profesores
consideran que el comportamiento de sus compafieros afecta en ocasiones las
relaciones que mantienen entre ellos, y el 67% opina que el mal ambiente de trabajo
y el comportamiento de algunas personas si altera las relaciones que se mantienen
entre ellos, lo que ha ocasionado que, en algunos casos, las autoridades hayan
tenido que tomar medidas al respecto, como lo es hablar con los involucrados de
manera personal y actuar en consecuencia.

Figura 6. Motivacion laboral

¢Te sientes motivado para realizar tu
trabajo?

m Mo

Si

Fuente: elaboracién propia
Observacion

El objetivo de la observacién fue describir el liderazgo, las reacciones y actuar de
los colaboradores en cuanto a situaciones cotidianas. Se observd que a pesar de
que la encuesta arroja resultados favorables en cuanto al liderazgo, los docentes
muestran inconformidad por la forma de ejercerlo, ya que existe desigualdad en la
asignacion de actividades a desarrollar, y se presenta el celo profesional con mucha
frecuencia y la falta de ética en casos especificos de alumnos, ademas se destaca
gue no existe un clima organizacional que permita el desarrollo adecuado de las
funciones cotidianas del docente.

Experimento
Al inicio de la presente investigacion, se analizd la posibilidad de elaborar un

experimento para probar el comportamiento de los colaboradores al involucrarlos
en la participacién de los instrumentos como la aplicacidén de encuestas, entrevistas,
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observacién, ya que se esperaban diversas reacciones que iban desde la participacion
activa en la contestacion de las preguntas en tiempo y forma; asi como diversas
reacciones, como aquellas en la que se cuestiona y se da retroalimentacién negativa
del mismo instrumento, ademas de no contestarlo en el tiempo esperado a pesar
de la solicitud al respecto.

Los resultados arrojaron que el 38% mostré resistencia para contestar la encuesta
o participar en la entrevista, decidiendo incluso no contestar el instrumento de
la presente investigacidén, y un 62% tuvo una actitud participativa aun haciendo
algunas observaciones del instrumento enviado en linea de manera positiva.

Discusion

La Institucidon Educativa es el espacio en donde el docente desempeiia sus funciones
como impartir catedra y todas las funciones administrativas que tienen que ver con
su trabajo y, en ocasiones, algunas adicionales, lo cual hace que se vea expuesto
a factores que le pueden causar estrés. Dentro de la universidad, se interactua
constantemente con diversas personas que van desde los alumnos, padres de
familia, personal administrativo y directivo, otros profesores, empresarios, etc., y
se debe tomar en cuenta que el comportamiento de las personas en la organizacion
estd constituido por la naturaleza de las personas como las diferencias individuales,
percepciones, la persona como un todo, comportamiento motivado, deseo de
participacion y valor de la persona, lo que puede ser causante de situaciones que
ponen en riesgo la salud de los colaboradores.

Dicha situacion repercutird en su desempefio y rendimiento y se veran
afectados, ademads del docente, los alumnos que interactian diariamente con él,
en algin momento se dejard de cumplir con los compromisos y actividades en
tiempo y forma argumentando la saturacién de trabajo, la dificultad para hacerlo,
la falta de recursos, la falta de tiempo, la falta de concentracién por la diversidad de
funciones que el trabajador desarrolla de manera paralela a peticién de direccién
y diversas areas de la institucién, lo que genera situaciones incdmodas vy dificultad
para relacionarse sanamente como las siguientes:

e Afectacidn del clima laboral.

* Falta de acercamiento previo con padres de familia, lo que repercute en
problemas posteriores.

* Bajo rendimiento laboral.

e Trato inadecuado al alumno.



* Falta de ética al enfrentar problemas personales y académicos de los
alumnos.

* Existe percepcién de ser sobre calificado, por lo cual pone en tela de juicio
el trabajo del resto del equipo.

Lo que se observé en el estudio es que la institucidn si cuenta con las condiciones
necesarias para realizar el trabajo como docente; también se cuenta con politicas y
procedimientos institucionales y canales de comunicacién pertinentes, aunque en
lo académico y conductual adn falta que se consoliden y se lleven a la practica para
mejorar y prevenir oportunamente el estrés laboral.

Dentro de los hallazgos se observdé que mas que encontrar necesidades de
infraestructura dentro de la universidad, los docentes refieren que se debe atender
con prestancia el problema actitudinal de los colaboradores, ya que es lo que
afecta el clima laboral, durante la investigacion se aplicaron diversas herramientas
las cuales involucraban la participacidon de los docentes, y se observé una actitud
negativa y falta de participacidn en algunos colaboradores, lo que se confirmé con
los resultados obtenidos.

Es importante resaltar que en dichas carreras, a diferencia de las otras con las
gue cuenta la universidad, se percibe un clima de competitividad, derivado de que
su materia prima es el capital humano, y justo ahi es donde se genera la mayor
problematica. Esta situacién genera criticas y rivalidad entre los docentes, alterando
el comportamiento entre docente-docente, docente-alumno, docente-padres de
familia y docente-directivos.

Si se le suman los problemas personales a los problemas laborales, donde se
enfrenta a conflictos y problematicas, se afecta la salud y ocasiona dafios que se
manifiestan en una variedad de enfermedades, por lo que se ha considerado la
docencia como trabajo de alto riesgo desencadenando un elevado estrés laboral.

De acuerdo con la presente investigacion, se generan las siguientes estrategias
para atender la problematica que se presenta en las carreras Administracién, area
Formulacién de Proyectos y Licenciatura en Gestién de Negocios y Proyectos, asi
como las carreras de Procesos Industriales, drea Manufactura y de la Ingenieria en
Tecnologias de la Produccién de la Universidad Tecnolégica de Torredn.

1. El reconocimiento de los directivos hacia sus subordinados por el puntual
cumplimiento de sus actividades, compromiso y desempefio sobresaliente.

2. La retroalimentacidon a las personas que no estdn dando el desempefio
6ptimo para saber cudles son sus limitantes y poder apoyar en el
cumplimiento de sus funciones.

3. La reorganizacién de actividades que pudieran descargar funciones y
permitir mayor concentracion al docente en su quehacer académico,
equilibrando con ello la carga laboral.
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4. Contar con un espacio donde se dé un didlogo abierto con los integrantes
del departamento, que sus ideas sean bienvenidas y sean tomadas en
cuenta.

5. El incentivo econdmico y no econdmico es una fuente importante de
motivacidn en el drea laboral, nos comunica que estamos haciendo bien
nuestro trabajo y que aprecian nuestro esfuerzo por realizarlo de la mejor
manera.

6. La revisién continua de los perfiles docentes que permitan escalafonar,
generando interés y mayor capacitacion entre los integrantes.

7. La capacitacién continua en el personal, permitird tener mejor dominio de
su quehacer académico.

8. La participacién activa en la toma de decisiones generard mayor confianza
entre los directivos y subordinados.

9. La comunicacién continua permitird el conocimiento de las acciones en la
institucién.

10. La integracion del equipo de trabajo, sera un resultado de todo lo anterior,
permitiendo con ello el mejor desempenio laboral.

11. Realizar valoracion psicoldégica mediante estudios de personalidad vy
bienestar emocional en el drea educativa.

12. Ofrecer ayuda psicoldgica a los maestros que padecen estrés laboral.

13. Sistema de medicién continua sobre la situacidn fisica y mental de los
docentes.

14. Mejora continua de las instalaciones y equipos actualizados para el mejor
desempeiio de las funciones docentes y administrativas.

15. Revisidon continua del desempefo y consecuencias en relacion con el
resultado y asi evitar el desequilibrio en el trabajo.

Conclusiones

De acuerdo con los diferentes instrumentos utilizados en la presente investigacién
se llega a las siguientes conclusiones:

A pesar de que algunos instrumentos arrojan que existe un buen liderazgo,
otros denotan carencia del mismo, ya que se externa en la muestra presentada
una carga de trabajo desigual, lo que genera un clima laboral que no permite el
desarrollo adecuado de las funciones cotidianas del docente, el comportamiento
de los colaboradores no es el ideal al presentar una actitud apatica hacia el trabajo
de los demds y en algunos casos se percibe una retroalimentacién negativa o exceso
de criticas.

Una parte de la plantilla de docentes expresan no tener suficiente tiempo para
preparar sus clases, ademas de sentirse agotados y desmotivados para trabajar, se
percibe un sentimiento de estrés al respecto por la falta de actualizacion. A pesar de
lo anterior, la mayoria expresa tener una actitud positiva hacia el trabajo que realiza
y en general se perciben capaces en sus aptitudes profesionales.



Después de tener conocimiento del panorama general de las carreras
Administracion y Procesos Industriales de la Universidad Tecnolégica de Torreén,
se sugiere:

1. A partir de la Norma NOM-035-STPS-2018 existe un instrumento de
medicién que se aplique continuamente en la institucion para lograr
una cultura en la que se procure el trabajo digno o decente, y la mejora
continua de las condiciones de trabajo, para evitar el sindrome de desgaste
ocupacional, el cual se muestra en la figura 7 que da como resultado el
estrés crénico en el trabajo.

2. Evitar la burocracia por parte de las instituciones que regula la Secretaria
de Trabajo y Previsidn Social, y poner especial atencidn en la salud mental
de los trabajadores.

3. Una cuidadosa valoracidn psicoldgica de los aspirantes particularmente de
los docentes que son los que tienen un trato directo con los aprendices, y
a la plantilla actual de profesores ofrecer un acompanamiento psicolégico
durante su permanencia en la institucién mediante valoraciones continuas
del estado fisico y emocional de los colaboradores.

4. Generar estrategias por parte de los directivos para fomentar la integracion
del equipo de trabajo que permitan el puntual cumplimiento de los
requerimientos institucionales y departamentales.

5. Prestar especial atencion en las habilidades de los subordinados para el
mejor desempeno de sus actividades, equilibrando la carga de trabajo y
revision continua de los perfiles docentes que le permitan acceder a la
recategorizacién a partir del nivel de estudios, certificaciones, acreditaciones
y desempefiio docente.

6. Disminucién de la jornada laboral a partir de la evaluacidn del desempefio
docente, lo cual puede ser unincentivo y puede tener como resultado mayor
productividad, ya que a partir de la pandemia por COVID-19 se extendieron
las jornadas laborales; al no poder ser presencial se utilizaron diversos
medios de comunicacion 24/7 que, actualmente contindan utilizdndose, lo
cual ocasiona un aumento del nivel de estrés y ansiedad, aunado a aquellos
gue aun continuan sufriendo las secuelas de haber contraido el virus, de lo
qgue no se cuenta en la institucion con un reporte estadistico al respecto que
evidencie la afectaciéon en las capacidades tanto fisicas como emocionales
del colaborador, lo que ha mermado su desempefio y en casos extremos a
perder su trabajo; se propone considerar lo anterior para estar preparados
para generar diversas estrategias y asi enfrentar dichas situaciones en un
futuro.

7. Generar tiempos dentro de su jornada que permita a los colaboradores
interactuar en espacios comunes al aire libre, permitiendo disminuir la
carga de estrés que le ayude a sentirse fisicamente mejor y asi continuar
con una mejor actitud en sus actividades diarias.

8. Salarios adecuados y dignos a la profesién que es la columna vertebral de
la sociedad, que en algun futuro pueda ser comparable con personas que
se dedican a actividades diversas que no contribuyen, en algunos casos, a

N
w
~N

Extenuaciéon en la comunidad pedagogica de la Universidad

Tecnoldgica de Torreén



N
W
00)

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

nutrir positivamente a la sociedad como los influencers en redes sociales,
cargos publicos y otros.

9. Ser participe en la toma de decisiones y generar la confianza de expresar
sus puntos de vista sin sentirse observado y juzgado, ya que todas las ideas
son valiosas.

10. Por ultimo, crear herramientas institucionales que permitan medir la
reduccién del sindrome burnout en sus colaboradores a un corto vy
mediano plazo, creando con ello un modelo que pueda replicarse en otras
Universidades Tecnoldgicas y posteriormente en otras instituciones.
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Introduccion

Las organizaciones se han fortalecido a través del tiempo y han creado su visidn con
la finalidad de crecer y ser competitivas. Sin embargo, en muchas organizaciones
existen dificultades que impiden la implantacion de cambios que son para su
beneficio; pudiera ser que lo que se requiera dentro de las organizaciones educativas
sea el cambio de modelos mentales (MM), para realizar nuevos planteamientos que
permitan comprender la realidad organizacional, y anticiparse a comportamientos
futuros manteniendo un alto desempefio.

El presente trabajo analiza el impacto del burnout en las organizaciones, en este
caso, para proponer estrategias de gestidon que contribuyan a mejorar la calidad de
vida laboral de los colaboradores en la Universidad Politécnica de Tulancingo (UPT),
teniendo presente el liderazgo de la institucidn, los factores organizacionales, metas




personales, creencias de capacidad, creencias del contexto, proceso de excitacién
emocional y los elementos del burnout. Un tema importante en la innovacidn,
donde el capital humano es la razén de ser de la organizacién y donde se reconozca
la labor que desempefian los colaboradores en la institucién, de tal forma que se
logre incrementar la productividad de los mismos, basado en un trabajo colaborativo
y una visién compartida.

Este estudio se enfocard en el analisis de burnout, considerando diferentes
elementos que tienen impacto en la UPT, de tal forma que mediante dicho analisis se
puedan implementar estrategias para que la institucidon pueda ser una organizacién
inteligente que aprende y se fortalece mediante sus diferentes procesos. Donde
los lideres deben de considerar la vision compartida de los integrantes que la
conforman. La vision se refiere a lo que la organizacién desea ser en un futuro
(Quacquarelli Symonds, 2018). La mision, visidén y valores son la filosofia de Ila
organizacion (Alloza y Fontan, 2018; Capriotti, 2021).

Asimismo se debe considerar el aprendizaje en equipo, porque es la unidad
fundamental en las organizaciones modernas, ya no es el individuo solo, sino el
equipo. Y cuando se logra que éste tenga una vision compartida, significa que
se realizaron aportaciones a través de sus modelos mentales; y si estdn bien
sustentados con un dominio personal sdlido, los resultados serdn extraordinarios
y los integrantes crecerdn con mayor rapidez. Teniendo un clima organizacional
adecuado, logrando que el personal se involucre y aprenda.

Contexto tedrico
Conceptualizacion de Lider

El liderazgo es una pieza clave en el direccionamiento apropiado en la gestion de
empresas. Actualmente, es considerado como un proceso donde se ejerce una
influencia en otras personas, mediante una comunicacion efectiva, logrando que las
personas se motiven y contribuyan en el logro de los objetivos del grupo o de una
organizacion (Haslam y Reicher, 2016).

Torlaky Kuzey (2019) dicen que existen diferentes tipos de liderazgo y que influyen
en los niveles de satisfaccién laboral, y fomentan las relaciones constructivas de los
empleados. Los lideres transformacionales inspiran pasién y compromiso en sus
seguidores y logran la motivacion creando una visién atractiva, estableciendo metas
en un clima de respeto (Pedraja-Rejas et al., 2018b); el liderazgo transaccional
estd orientado a las tareas u objetivos de las personas, y se basa en el intercambio
equitativo entre lideres y seguidores centrandose en los intereses propios de ambos
(Rosenbach et al., 2018); y el liderazgo laissez-faire es un estilo no directivo y pasivo,
se consideran indiferentes, lo cual ocasiona un ambiente de trabajo estresante,
debido a que el lider no se involucra en el desarrollo de sus subordinados, no
proporciona retroalimentacion ni recompensas, no contribuye al crecimiento de los
demas, no tiene iniciativa y no genera compromiso (Yahaya y Ebrahim, 2016).
Factores organizacionales (Institucionales)
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Una organizacion sdélo puede existir cuando hay personas que se comunican y estan
dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su misién. El concepto de
organizacion ha sido atribuido a cualquier empresa, hospital, escuela, dependencia
gubernamental entre otras instituciones; son clasificadas como sistemas abiertos y
complejos que se encuentran en proceso de adaptacion al cambio como respuesta
a entornos dinamicos y crecientes (Pérez —Vallejo, Vilarifio-Corella y Ronda-Pupo
(2017).

Los factores institucionales son aquellos que tienen relacién con la organizacién,
tales como los servicios de apoyo, ambiente estudiantil, aspectos propios de los
maestros, relaciones estudiante profesor, asi como de las practicas pedagdgicas e
institucionales al interior de los centros escolares y las condiciones de la institucion,
asociado a esto, los factores internos, dependen de las decisiones de la empresa
(Fontalvo et al., 2017). Uno de los factores internos es donde el docente no logra
transferir conocimientos y ofrecer a los estudiantes herramientas y estrategias
cognitivas y socio afectivas que les permitan aprender y fortalecer las capacidades,
lo cual origina desmotivacion y bajo rendimiento escolar.

Dentro de los factores institucionales se consideran los factores endégenos y
exdgenos.

Factores enddgenos

1. Dimensién institucional: oferta educativa, apoyo institucional,
ambiente escolar, infraestructura, condiciones pedagdgicas,
legitimidad institucional, participacidon escolar.

2. Dimensién personal: expectativas y percepciones, trayectoria
escolar, condiciones fisicas, eventos de vida.

Factores Exdgenos

1. Dimensién Econdmica: economia familiar, composicion familiar,
ambiente familiar, eventos familiares, movilidad residencial,
acompainamiento educativo, percepcién de la educacién.

2. Dimensién social: indicadores demograficos e indicadores
educativos.

Metas personales

Las metas personales tienen relacion con la visién personal y si se esta consciente
de la realidad existe una tensién creativa que impulsa a lograr una visién propia a
partir de la realidad. Por el contrario, cuando no se tiene conciencia de la realidad
existe una tension emocional que impide alcanzar dicha visidn y alcanzar las metas
personales.



Aquiinteresan ante todo las conexiones entre aprendizaje personal y aprendizaje
organizacional, es decir, los compromisos reciprocos entre individuo y organizacion.
La gente con alto nivel de dominio personal es capaz de alcanzar metas personales.
El dominio personal parte de una serie de habilidades y convicciones, es una
disciplina que pasa a formar parte de la vida diaria y que permite aclarar y ahondar
continuamente la visidon personal, concentrar las energias, desarrollar paciencia y
ver la realidad objetivamente.

Creencias de capacidad

Las creencias limitantes son pensamientos construidos a través de la experiencia
vivida de un individuo, que le impiden realizar acciones légicas (Aparicio, 2021). Se
caracterizan por bloquear, paralizar e inhabilitar a la persona para actuar y cambiar
de manera favorable la realidad en su contexto.

Las creencias de capacidad se construyen en funcidn de las diversas experiencias
socioculturales en las que se ve inserto el profesorado, asi como de los diversos
problemas y situaciones que enfrentan en sus funciones sustantivas, de tal forma
que tienen el potencial para afectar negativamente al profesorado al impedir
su apropiada autorregulaciéon y la positiva autovaloracion sobre su persona
(Covarrubias y Jiménez,2020).

Ideas irracionales

CardenasRuizetal. (2022)dicen quelasideasirracionalesson aquellos pensamientos
que impiden a las personas a vivir mas tiempo y mas felices, principalmente, por
elegir ciertos valores, propdsitos, metas o ideales, productores de felicidad, y utilizar
formas ineficaces, inflexibles de alcanzar estos valores y meta.

Burnout

Un factor en el dmbito laboral es el llamado sindrome de burnout, el cual
es un fendmeno organizacional que involucra el agotamiento emocional,
despersonalizacidn y baja realizacién personal que puede ocurrir entre las personas,
cuyo trabajo implica atencién o ayuda de personas.

El sindrome de burnout se caracteriza por el surgimiento de sentimientos
negativos hacia las personas con las cuales se labora, lo que se conoce como
despersonalizacidn, de igual forma surgen sentimientos negativos encauzados hacia
la propia persona, lo que se conoce como deficiencia en la realizacidn personal y
la sensacién de no disponer de recursos emocionales. El burnout agrupa sintomas
psicoldgicos y fisicos, los cuales evolucionan con el tiempo en relacién con los
elementos organizacionales y personales del trabajador (Flores et al., 2017).
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Factores de riesgo

Los factores de riesgo tienen relacién con los aspectos individuales y psicosociales,
ya que son las condiciones o factores del disefio del trabajo, y su organizacién en un
contexto social y ambiental; estos pueden tener el potencial de infringir dafio fisico
o psicoldgico a los empleados de una empresa, a través del estrés. Impacta en la
salud fisica, psicoldgica y social de los empleados y, a su vez, sobre la salud y el éxito
de las organizaciones (Camacho y Mayorga,2017).

La actitud y el rendimiento de los trabajadores varian segun las personas las
funciones que realizan, deseos y vidas personales. Esto actualmente es una
tendencia en las personas que tienden a estar mas comprometidas con el trabajo,
cumpliendo sus expectativas de vida desde el ambito profesional para alcanzar sus
objetivos personales (Serna y Granda, 2017).

El comportamiento y la conducta de una persona en el trabajo pueden ser
diferentes a su desempefio laboral a través del tiempo. Esto se debe a que el
comportamiento es un atributo personal, mientras que el desempeiio laboral es
el valor organizacional de lo que las personas hardn, y esto tiene que ver con las
relaciones familiares, pues al tener el apoyo del nucleo de la familia, el estrés tiende
a reducir e incrementar la autoestima de las personas (Villarreal et al., 2017).

Metodologia

El desarrollo de esta investigacién se elabord mediante un enfoque cuantitativo,
para conocer los elementos que influyen en el proceso de burnout en la UPT.

Dicha investigacion tuvo un alcance correlacional, para medir la relacién o grado
de asociacién que existe entre dos o mads variables. En este caso, la correlacion
de variables correspondiente a: liderazgo, factores organizacionales, metas
personales, creencia de capacidad, creencia del contexto, proceso de excitacidén
emocional y los elementos del burnout, de igual forma, fue descriptiva, analizando
el comportamiento de las variables mencionadas con anterioridad. Teniendo
un alcance explicativo para la comprobacién de hipdtesis y andlisis de variables
independientes y sus resultados, se tendrd un panorama mas amplio de los
factores que involucran la problematica existente. El tipo de disefio que se usé fue
el transaccional o transversal, donde se recolectan datos en un solo momento y en
un tiempo determinado. La recoleccidn de datos se llevd a cabo con la aplicacion
de encuestas a docentes de la UPT(Hernandez y Mendoza, 2018).

Objetivos generales
Analizar los factores de burnout en el sector educativo para identificar, medir

y relacionar los elementos, que sirvan como herramienta para mejorar el estrés
laboral en la Universidad Politécnica de Tulancingo, Hidalgo.



Objetivos especificos
* Describir las caracteristicas de la UPT, para conocer la situacion actual
del sector educativo a través del analisis FODA.
¢ Identificar los factores que influyen en el proceso de burnout en la
UPT.
* Elaborar la correlacion de variables que sirvan para medir el proceso
de Burnout en la Universidad Politécnica de Tulancingo, Hidalgo.
* Medir la significacién del proceso de Burnout que permita mejorar el
estrés laboral en la UPT.
Hipdtesis
H,,: ElLiderazgo, factores organizacionales, metas personales, creencia de capacidad,
creencia del contexto, proceso de excitacién emocional no son elementos que
impactan desfavorablemente en el proceso de burnout en la UPT.

Variables:

Variable dependiente: Proceso de Burnout.

Variable independiente: El Liderazgo, factores organizacionales, metas
personales, creencia de capacidad, creencia de
contexto y proceso de excitacién emocional.

Muestra
En el trabajo se realizd un censo a 28 docentes de los diferentes programas
educativos, tanto de asignatura como profesores de tiempo completo, tal como se

muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Cantidad de docentes en la UPT

Docentes Cantidad
Asignatura 15
Tiempo Completo 13
Total 28

Fuente: elaboracién propia

A continuacion, se muestra el andlisis correspondiente al instrumento que fue
aplicado.
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Resultados

En esta investigacidon se trabajaron aspectos relacionados con: liderazgo, factores
organizacionales, metas personales, creencia de capacidad, creencia del contexto
y burnout. A continuacién, se describe cada una de las variables objeto de estudio,
mismas que se detallan a continuacion:

Del total de las personas encuestadas, el 64.3% pertenecen al género femenino
(18), mientras que el 35.7% son varones (10). En lo que se refiere a si el COVID-19
tuvo efectos negativos en la familia, el 46.20% dijeron que si tuvo afectaciones
en forma negativa, mientras que el 26.6% opinaron que no fueron afectados.
Referente a si los ingresos disminuyeron, el 17.9% dijeron que disminuyeron en
un 50%, mientras que el 53.6% opinaron que sus ingresos permanecieron, esto se
aprecia en la tabla 1.

Tabla 1. Ingresos en el hogar ante pandemia COVID-19 (2020-201)

Frecuencia Porcentaje

Aumentaron 1 3.6
Permanecieron 15 53.6
Disminuyeron un poco (15%) 5 17.9
Disminuyeron mucho (50%) 5 17.9
Disminuyeron dramaticamente (Mas 2 7.1
50%)

Total 28 100%

Fuente: elaboracién propia. Datos Obtenidos de SPSS

Enlo que respecta ala Variable de Liderazgo, el 32.1% de los encuestados dijeron
que las metas y la vision las determinan la institucion y el jefe inmediato; el 28.6%
mencionan que su jefe directo no les explica las expectativas del area, ni tampoco
sus limitaciones, esto hace que el 39.3% diga que no admira a su jefe porque no es
abierto, honesto y justo (11); no obstante, el 28% se encuentra “de acuerdo”, en
que el jefe si comparte la visidn expectativas, lo cual genera una admiracion hacia
el mismo con un 35.7% (10); esto a su vez genera que el personal tenga una actitud
positiva hacia el lider, esto se ve representado con un 37.5% (10). Asociado a esto,
el 37.5% dicen que el jefe les da retroalimentacién sobre las actividades que realiza
y en la mejora continua (10), donde esto hace que el 46.4% de los trabajadores se
sientan apreciados y respetados por el lider (13), y el 32.1% dice que el lider realiza
reuniones para revisar sus metas profesionales (9), esto hace referencia a que el
46.4% mencionan que se sienten escuchados por el personal que labora en el area.
En lo se respecta a los docentes que laboran en la institucidn, el 60.7% dice que el
jefe no toma ninguna accién con aquellos profesores que no estdn comprometidos



(17); asociado a lo anterior, el 53.3% dice que en caso de que alguin docente tuviera
un conflicto con algun estudiante, el jefe seria imparcial ante dicha situacion.

En lo se refiere a la variable de Factores Organizaciones, el 42.9% las personas
encuestadas (12) dicen “estar de acuerdo” con que tienen las herramientas y
recursos pedagdgicos para realizar sus actividades, esto de igual forma tiene que
ver con que el 64.3% cuenta con el equipo adecuado y actualizado, lo cual permite
realizar sus actividades de la mejor forma; lo que origina que exista libertad y
flexibilidad sobre la ensefianza hacia los estudiantes; esto hace que el 60.7% de
los docentes tenga oportunidades de aprender nuevas técnicas de ensefianza, sin
embargo, el 50% no opina lo mismo, esto puede deberse a que son profesores de
asignatura, y en este caso, las condiciones de trabajo son diferentes; no obstante,
actualmente se ha habilitado una sala de maestros y un centro de fotocopiado
en apoyo a los mismos. Asociado a esto, asi como el docente pone empeiio en su
guehacer académico, el profesor infiere que el 78.6% de los alumnos se esfuerzan
tanto como el profesor, lo que hace que el 49% apoyen en gran medida al docente
(14), lo que hace que los alumnos se sientan motivados por el docente en un 53.6%.
Esto hace que el docente sienta una seguridad laboral en un 68.7%. Esto genera una
sensacion de que el profesor comente que el 46.5% de sus alumnos son geniales y
responsables y que son dignos de su respeto.

En forma consecutiva, la variable de Metas personales, el 64.2% dice que el
departamento cuenta con una visién y mision especificas, y el 50% de las personas
apoya las metas de la universidad y trabaja para poder alcanzarlas, de igual forma,
el 57.2% trabaja por las metas departamentales.

En lo que concierne a la variable Creencias de capacidad, el 73.6% de los
profesores que imparten clases, estan de acuerdo en que tomaron la mejor decisién
al elegir su profesion (22), y con base en eso el, 82.1% mencionan que tienen la
capacidad segln su especialidad (25); el 85.7% se sienten profesionales con base
en su experiencia y especialidad (24); esto permite que el docente realice un buen
proceso de ensefianza (25); y que esto ayude a que los estudiantes tengan éxito
(85.7%), lo cual es importante para el docente (24); el 82.2% de las personas se
sienten orgullosos de ser maestros y se preocupan por la ensefianza y el buen trato
hacia los alumnos (87.5%).

En la variable creencias de contexto, el 57.1% se sienten orgullosos de trabajar en
la universidad; asociado a esto, el 53.6% dicen tener una actitud positiva hacia sus
companieros (15); dentro de los cuales, al 85.7%, los colegas les ayudan a realizar sus
actividades (24) y el 85.8% de estos colegas son sus amigos (24); el 67.9% menciona
que si en alguna ocasion tuviera un problema este podria ser resuelto con ayuda de
sus compafieros de trabajo (19); lo cual origina que el profesor tenga una actitud
positiva hacia sus companieros de trabajo (53.6% ); y en el departamento, (64.3%)
la mayoria de los docentes se llevan bien y trabajan en forma colaborativa (18);
basado en el trabajo en equipo y una colaboracidén amistosa (67.8%). Esto hace que
se trabaje en el desarrollo curricular y para cursos (71.4%).
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El proceso de Excitacion emocional es muy importante en el proceso de
Burnout, por lo que, en esta variable, el 78.6% de los docentes disfruta estar con los
estudiantes y mantiene una buena relacion con los mismos (22); y el saber que un
alumno se encuentra en un proceso de aprendizaje emociona al profesor (78.5%);
esto a su vez, la retroalimentacion de los estudiantes hacia el profesor de que su
labor docente es buena influye positivamente en el docente en un 82.1%; lo cual
motiva a aumentar el esfuerzo del catedratico en un 71.4%; esto motiva al docente
al ver que lo estudiantes aprenden (82.1%).

Y, por ultimo, en el analisis de la variable Burnout, el 59.8% tiene una actitud
positiva hacia su trabajo (17); y el 64.1 % de los docentes dicen que su carga de
trabajo es justa (18); lo que permite que tenga tiempo suficiente para la preparacion
de sus clases (82.1%); los docentes dicen que no tienen mucho estrés y pueden
mantenerse actualizados en su area de especializacién (67.9%); asociado a lo
anterior, el 60.7% de los profesores dicen que no les cuesta trabajo mantenerse
actualizados en su area de especialidad (17).

Discusion

En lo que se refiere al Liderazgo, existen puntos de oportunidad en las diferentes
areas de la organizacion, ya que se debe incluir al 100% de las personas, para la
elaboracion de la misidn y visién e, incluso, difundirlas en diferentes medios para
que todo el personal las conozca. De igual forma, realizar reuniones internas con las
areas donde al inicio de cada ciclo escolar se den a conocer cudles son los objetivos
y metas, porque a pesar de que se realiza en CETES, esto es a nivel general no por
area. Es importante tener mas acercamiento con el jefe directo, de tal forma que el
personal a su cargo sienta admiracion, respeto por ser una persona honesta, pues
muchas de las ocasiones esa es la razén del porque no se tiene una buena actitud
hacia el lider porque no existe la empatia que permita la admiracién. Asimismo es
importante que el lider reconozca el trabajo de sus subalternos para que aprendan
y se fortalezcan como equipo. Igual es importante que se realicen revisiones de
las planeaciones elaboradas contra los resultados obtenidos y que se proporcione
seguimiento a las retroalimentaciones docentes para ser mejor profesores dia a dia.

Dentro de los Factores organizaciones, gran parte del personal cuenta con
las herramientas para realizar sus actividades, principalmente, en los equipos de
codmputo, sin embargo, la institucion esta realizando las gestiones administrativas
correspondientes para que todo el personal cuente con las herramientas necesarias
para sus actividades cotidianas. A los profesores se les proporciona material como
pulmones, borradores y actualmente se les asigno un equipo de fotocopiado
y escaneo para sus examenes o trabajos. De igual forma, el docente dentro del
proceso ensenanza aprendizaje tiene la flexibilidad de formar a los estudiantes, esto
segun el modelo basado en competencias que incluye el ser, saber y saber hacer,
lo cual hace que el alumno en cierta forma se vuelva autodidacta, y el profesor sea
un facilitador del aprendizaje, dotdndolo de herramientas que permitan mejorar
el aprendizaje en el aula; esto hace que el alumno se sienta motivado, adquiera



responsabilidad, de tal forma que adquiera las competencias para enfrentarse a un
ambito competitivo y mas en el sector laboral.

En la mayoria de los programas educativos se tienen una vision y mision de los
mismos, se requiere que en aquellas que faltan se considere dicha informacion, y
el personal estd dispuesto a colaborar para alcanzar las metas departamentales. El
personal que labora en la universidad se encuentra debidamente capacitado en el
area de su especialidad y se encuentra impartiendo clases en el programa educativo
acorde a su profesion.

Las capacidades que tienen los docentes son las adecuadas; esto se debe a
que tomaron la mejor decisién al elegir su formacidn académica, lo cual permite
transmitir a los alumnos los conocimientos de una mejor manera y se disminuya la
reprobacidn; esto tienen un impacto positivo en los docentes, pues genera confianza
entre los estudiantes, ademas de que los maestros comparten la experiencia no sélo
docente sino laboral en el sector productivo. En el contexto laboral, los trabajadores
se sienten orgullosos de trabajar en la universidad y tienen una actitud positiva
hacia sus comparieros de trabajo, los cuales los ayudan a realizar sus actividades y
dentro de los cuales algunos son amigos y, en caso de existir algun problema, dichos
compafieros los apoyarian a resolverlo; esto genera autoconfianza y una actitud
positiva hacia la institucién y un clima laboral positivo, ya que se trabaja en armonia
y en equipo, fortaleciendo y desarrollando trabajos curriculares y cursos que son en
beneficio de los diferentes programas educativos.

La motivacién para el docente es de gran importancia, pues el profesor disfruta
estar con los estudiantes y mantiene una buena relaciéon con los mismos cuando
logra ver que sus estudiantes logran tener un aprendizaje significativo mediante
las ensefianzas del docente y, para éste es enriquecedor el saber que esta siendo
participe del saber hacer de los nuevos profesionistas y que dicha transmision de
conocimientos les servira en un futuro.

Lo anteriormente expuestotiene que ver con el estréslaboral que esta relacionado
con el tema de burnout, ya que una parte importante en la vida de las personas es
el trabajo, pues, a partir de éste, es posible el desarrollo de las potencialidades y
las capacidades humanas que contribuyen a la calidad de vida del ser humano. El
trabajo implica un compromiso fisico, psicoldgico, emocional y social por parte del
individuo en la realizacién de las actividades, que beneficia tanto al individuo como
a la sociedad; sin embargo, cualquier elemento que obstaculice la relacién entre el
hombre y su labor impactara negativamente en el desarrollo de la persona. El estrés
genera conflictos de trabajo; los docentes mencionan que su carga de trabajo es
justa, lo que permite que tenga tiempo para preparar clases, dar asesorias, realizar
proyectos de investigacién, gestion académica y articulos de difusién, lo cual les
permite mantenerse actualizados en su drea de conocimiento.

Este proyecto de investigacion permitié identificar aquellos factores que influyen
en el burnout, principalmente, en la universidad Politécnica de Tulancingo, de tal
manera que se implementen estrategias que le permitan ser una organizacién
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inteligente que aprende mediante el cambio constante, no olvidando de cuidar lo
mas valioso que tiene una organizacién educativa, que es el capital humano que,
al mismo tiempo, colabora con el cliente que es el estudiante y que mediante los
compafieros de trabajo se logra tener una armonia adecuada.

Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, se da por concluida la hipdtesis planteada,
donde el liderazgo, los factores organizacionales, las metas personales, la creencia
de capacidad, la creencia del contexto, el proceso de excitacién emocional son
elementos que impactan desfavorablemente en el proceso de burnout en la
Universidad Politécnica de Tulancingo; esto se concluye con base en los resultados
obtenidos, si bien, como se advierte, las enfermedades guardan algun tipo de
relacidn con el trabajo, donde las capacidades estan relacionadas en funcién de su
utilidad.

En el ambito laboral, el sindrome de burnout (desgastado) se refiere al estado
de agotamiento tanto fisico como mental que un empleado experimenta, debido
a un proceso multidimensional causado por diversos estresores. Entre los cuales
se puede encontrar la falta de apoyo por parte de los compafieros de trabajo, la
falta de empatia, el no contar con los elementos organizacionales que la institucién
provee al trabajador para realizar sus funciones.

En la actualidad, la mayoria de las organizaciones contintian realizando procesos
de transformacién y de planeacidn estratégica de acuerdo a modelos previamente
elegidos. Por mucho tiempo, los directivos han examinado nuevas formas de llevar
a cabo estos procesos con el objeto de contar con un modelo que proporcione
ventajas competitivas, y que toda la organizacidn conozca, participe, formule y disefie
su futuro, fomentando asi el compromiso de las personas y una vision compartida,
esto se logra al tener el apoyo del lider o jefe de los diferentes departamentos. El
cual debe estimular a los trabajadores, de tal forma que se comprometan con el
logro de la misién de la organizacidn. Debe generar un vinculo emocional fuerte
con los subordinados e incentivar la motivacidn, de esta forma, las personas podran
responder de manera proactiva a los requerimientos del lider y por consiguiente se
tendrd una vision compartida acompafiada de autoestima y seguridad personal, lo
cual garantizara un alto desempeno de los trabajadores.

Con los resultados obtenidos de esta investigacién, se puede concluir que
los profesores se sienten orgullosos de pertenecer a la institucién, sienten el
compafierismo e incluso tienen amigos que les ayudan a resolver conflictos en caso
de que se presenten. Los docentes se sienten motivados al saber que los estudiantes
tienen un aprendizaje significativo, lo que hace que el docente se sienta satisfecho
al emplear diversas técnicas de ensefianza y que cuenta con el equipo de trabajo
para realizar sus funciones. Existe un excelente compafierismo y una buena actitud
positiva entre los compafieros de trabajo, esto es de gran importancia, debido a
que, al tener una vision compartida el trabajo se realiza en forma conjunta con los
integrantes del equipo, y permite a futuro alcanzar las metas establecidas por los



mismos, donde se deben tener en cuenta los diferentes modelos mentales para
lograr los objetivos de la organizacién.

Aunado a esto, los docentes disfrutan mantener una buena relaciéon con
los alumnos, lo que motiva al profesor a seguir prepardndose mejor para poder
transmitir conocimiento, el cual ayuda a los estudiantes con su formacién
académica. Es importante considerar que si cada integrante trabaja en forma
adecuada, contagia a los demas y entra en un espiral de aprendizaje continuo,
logrando mejores resultados. Por el contrario, si existe alguna falla por pequefa que
sea, afecta significativamente a los demas miembros del equipo, pues, en la medida
en que cada integrante de la organizacion comprenda con claridad la misién, vision
de la misma y logre definir las propias y alinearlas con la organizacidn, las personas
tendran menos conflictos en sus tareas y actividades, ya que entenderan con mayor
claridad su entorno.

Se puede concluir que en la UPT, aunque existen puntos de oportunidad a
mejorar en las diferentes areas, no se han tenido problemas relacionados con el
burnout, donde el trabajador ha caido en enfermedad o estrés laboral; las cargas
académicas son acordes a las necesidades de los diferentes programas educativos,
respetando la disponibilidad de los docentes y de la formacidn profesional que
tiene cada catedratico, con la finalidad de poder impartir las mejores asignaturas,
acordes a su experiencia, y que el alumno logre un aprendizaje que le sirva en un
futuro para insertarse al mercado laboral.
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Resumen

La presente investigacion contiene informacion
obtenida de la aplicacién de un instrumento
para medir el burnout organizacional, el cual
fue aplicado a los docentes de los 4 programas
educativos que se ofertan en el Instituto
Tecnoldgico Superior de Tamazunchale. El
objetivo fue realizar un andlisis comparativo
relacionado con de la percepcion del burnout
en los docentes de los distintos programas
educativos. Para ello se realizé una investigacion
de tipo descriptiva; con un disefio de corte
transversal; y un alcance de tipo exploratorio,
ya que es la primera investigacion dirigida
al personal de esta institucion de educacion
superior.

Los resultados permiten hacer un
comparativo de la percepcion de los docentes,
referente a distintos factores considerados
en el instrumento de medicién, del cual se
consideraron tres rubros: Metas, el Proceso
de excitacion emocional y Burnout. Asimismo,
se incluye una propuesta de acciones que
podria emprender el Instituto Tecnoldgico para
poder atender o prevenir el burnout no sélo en
docentes sino en todo el personal.

La importancia de la investigacion radica en
que, a partir de los resultados obtenidos, sera
posible conocer cémo se sienten los docentes
de las distintas carreras, porque aunque
desempefian las mismas funciones, éstos son
supervisados por distintos jefes que ejercen
el liderazgo con un estilo diferente. También
permitié conocer el programa educativo donde
los docentes perciben mayor estrés y motivacion.

Palabras clave: Burnout, analisis, comparativo,
percepcion, Tamazunchale.

Abstract

The present research contains information
obtained from the application of an instrument
to measure organizational burnout, which
was applied to teachers of the 4 educational
programs offered at the Higher Technological
Institute of Tamazunchale. The objective was
to carry out a comparative analysis related to
the perception of burnout in the teachers of
the different educational programs. In which,
a descriptive research was carried out; with a
cross-sectional design; and an exploratory scope,
since it is the first research aimed to the staff of
this education institution.

The results allow a comparison of the
perception of teachers, regarding different
factors considered in the measurement
instrument, in which 3 items were considered:
Goals, the Process of emotional excitement and
Burnout. It also includes a proposal of actions
that the Technological Institute could undertake
to be able to attend or prevent burnout not only
in teachers but in all staff.

The importance of the research lies in
the fact that from the results obtained, it will
be possible to know how the teachers of the
different careers feel, because although they
perform the same functions, they are supervised
by different bosses who show leadership with
a different style. It also allowed us to know the
educational program where teachers perceive
greater stress and motivation.

Key words: Burnout, analysis,
perception, Tamazunchale.
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Introduccion

El estrés forma parte de la vida diaria, ya sea en la vida personal o familiar, pero
también en el ambito laboral, el cual tiene un impacto considerable en la satisfaccién
laboral. En ese contexto surge el sindrome de burnout, el cual se define como un
trastorno muy frecuente, en el medio hospitalario, y que hoy en dia es cada vez mas
conocido y diagnosticado. Este trastorno ha tomado tanta importancia que la OMS
lo ha catalogado como un riesgo laboral.

Diversos autores han documentado que este sindrome afecta mas a profesiones
gue requieren un contacto directo con las personas y con una filosofia humanistica
del trabajo, es decir, las que necesitan altas dosis de entrega e implicacion. De
esta manera, son muchos los potencialmente afectados entre los que destacamos:
enfermeros, médicos, trabajadores sociales, psicélogos, odontdlogos, profesores,
policias, entre otros (Aceves, 2006).

Actualmente, el burnout se ha convertido en una de las enfermedades laborales
que ha ganado popularidad en los ultimos tiempos como consecuencia de los
esquemas de trabajo dentro de las organizaciones, relacionados con la carga o
exigencias laborales, el estilo de liderazgo, y hasta las relaciones interpersonales
juegan un papel importante. De acuerdo con lo que menciona Gutiérrez (2020),
“el sindrome de burnout fue declarado en el ano del 2019 como una enfermedad,
por la Undécima Clasificacién de Enfermedades, por la Organizacién Mundial de la
Salud, una vez que surgid esto aumenta el interés por esta patologia”.

El sindrome de burnout, o también conocido por sus siglas SB, es el fendmeno que
incluye cansancio emocional, es decir, donde se agota el serhumano al sobrecargarse
de esfuerzo psiquico, las cargas de asumir conflictos, las responsabilidades o la
carga de algun estimulo adverso donde se involucre emocién o algin estimulo de
tipo cognitivo (Tabares et al., 2020). A partir de esta definicidn se puede notar la
importancia de este tema en la vida laboral, pues esta relacionada con la salud
y bienestar en el trabajo. Debido a eso surge el interés por realizar un andlisis de
esta problematica en el Instituto Tecnoldgico Superior de Tamazunchale (ITST),
considerando las cuatro carreras que se ofertan.

En ese contexto, el profesorado se encuentra en una situacidn compleja y
delicada, pues en ocasiones se le culpabiliza de los problemas de diversa indole,
destacando los que se dan tanto dentro del contexto escolar, en lo que atafie a
las relaciones profesorado-alumnado (conflicto escolar, falta de asimilacién de
los contenidos curriculares ente los estudiantes, etc.), asi como los referentes a
cuestiones de tipo social (violencia, desprestigio, adicciones, malos habitos, etc.).
Todo ello propicia que el profesorado se sienta, personalmente y profesionalmente,
abrumado y desconcertado, con fuertes contradicciones entre sus derechos y
deberes (Esteve, 2003).

De acuerdo con Olivares (2017), el docente que manifiesta el sindrome de
Burnout es, frecuentemente, impredecible en su conducta, y las contradicciones
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son casi siempre la norma de su actividad. En este sentido, a la vez que se siente la
necesidad imperiosa de culpar a alguien por lo que pasa, también precisa olvidar al
maximo todo lo relacionado con su trabajo: la docencia.

Bajo esos preceptos se desarrolla una investigacion en el ITST, el cual es relevante
a nivel institucional, pues si bien anteriormente ya se habian realizado algunos
trabajos similares orientados a medir el estrés académico en los alumnos, en este
caso, se considerd a los docentes. Por ello es relevante, pues son las personas que
tienen un trato directo con los alumnos y, por llamarle de alguna forma, son los que
ejecutan la parte operativa en atencidn a los alumnos, aunado a ello desarrollan
actividades docentes como: tutorias, gestion académica, investigacién y vinculacion,
lo cual genera tramites administrativos los cuales en ocasiones implica invertirle
tiempo adicional. Por ello, es importante que en las instituciones de educacién
superior tomen en consideracion el estrés que en ocasiones ni siquiera se toma en
cuenta, o se desconoce y solamente se presentan sus efectos y tiende a relacionarse
con un bajo rendimiento laboral.

Contexto teodrico

Con relacion al tema del burnout, diversos estudios han identificado distintas
situaciones que propician este sindrome en diferentes contextos laborales. Entre
los factores individuales se encuentran los niveles de estrés, la falta de habilidades
para manejar situaciones estresantes, la baja autoestima vy la falta de apoyo social
(Bianchi et al., 2015; Gorgievski et al., 2019). Entre los factores laborales, se han
identificado la sobrecarga de trabajo, la falta de autonomia y control, el acoso
laboral y |a falta de recompensas y reconocimiento (Schaufeli y Taris, 2014; Shirom,
2019).

Hay que considerar que el quemarse por trabajo es la respuesta al estrés laboral
crénico, principalmente a los profesionales que trabajan con personas, como los del
sector educativo, los de hoteleria, los de justicia, seguridad, servicios sociales, por
nombrar algunos ejemplos, (Cajica Corona, 2022).

Para J. A. Gutiérrez Briones (2020) el sindrome de burnout se ha declarado
en el afio del 2019 como una enfermedad, por la Undécima Clasificacién de
Enfermedades, por la Organizacion Mundial de la Salud; una vez que surgié esto
aumenta el interés por esta patologia. Sin embargo, ahora se considera como un
sindrome que tiene como dimensiones principales, al agotamiento emocional, la
despersonalizacién y reducida realizacidon personal; dichas dimensiones pueden
afectar la calidad de vida, incluso, la salud mental pudiendo llegar hasta poner en
riesgo la vida humana.

Los autores Morales y Carrasco (2021) evaluaron un proyecto con el propdsito de
verificar la incidencia y las consecuencias del agotamiento, e identificar los factores
de riesgo asociados con él para reducir la probabilidad de trastornos emocionales,
conductuales y psicosomaticos e implementar medidas preventivas que puedan
ayudar a controlarlos. Esto evita o minimiza el ausentismo, los accidentes de trabajo,



las enfermedades profesionales, los conflictos familiares, como consecuencia de
diversos factores relacionados con el burnout.

De acuerdo con Canovas Pallarés (2022), la violencia puede variar desde el
uso de la fuerza fisica hasta las amenazas verbales con el potencial o el propdsito
de destruir o dafar a las personas. Es un fendmeno creciente y reconocido como
un problema de salud publica, con un impacto significativo y exponencial en los
servicios de urgencias hospitalarias (SU). El proceso anterior se ve facilitado por
el contacto directo, constante e intenso con familiares o pacientes que necesitan
cuidados intensivos continuos. En este estudio, el objetivo fue describir a la relacion
entre la violencia del usuario, insatisfaccion laboral y el agotamiento entre los
profesionales médicos, asi como los no médicos en el servicio de urgencias. Su
impacto se muestra en una variedad de areas, particularmente, relevante en el tema
del estrés laboral, sus caracteristicas, sintomas y causas. También se mencionan en
consultorias mas pequefias, ya que la investigacion se llevé a cabo mediante una
investigacion documental y se basé en estudios de casos, explica Mendoza, (2022).

Melo et al. (2022) hicieron una investigacion que se enfoca en desarrollar
herramientas que contribuyan a la gestion de riesgos biomecanicos en el sector de la
construccién, y que permitan la primera evaluacion de este tipo de riesgo. El punto
de partida fue una revision sistematica de la literatura para establecer métodos de
evaluacion ergondmica que permitieran la seleccién de herramientas de evaluacion
ergondmica en las primeras etapas de la investigacion y un cuestionario nérdico
para identificar sintomas musculo esqueléticos. Esto permitid el desarrollo de
encuestas en el Software Survey 123, parte de ArcGis, un sistema de informacion
geografica. Esta herramienta de recopilacidon de datos se basa en un cuestionario
nordico e incluye la identificacidn del adrea de trabajo, la actividad realizada en el
campo y la identificacién de los sintomas musculo esquelético. Uno de los objetivos
de este proyecto fue crear un cuestionario para los trabajadores del sector de la
construccién de una manera dindmica y facil de entender. Esto permite localizar la
ubicacidn geografica de nuestros trabajadores y, dado que cada trabajador utiliza
un dispositivo mévil en el campo, la recopilacion de datos también se completa
rdpidamente. La herramienta se puede utilizar en cualquier sitio de construccién
y permite a las empresas realizar un seguimiento de los trabajadores en cualquier
momento y lugar para la deteccidn de sintomas musculo esquelético y la evaluacién
inicial de los riesgos ergondmicos en funcién de su ubicacién espacial.

El auge de las tecnologias de la informacién y la comunicacién ha traido consigo
nuevas formas de desempeiio laboral que han transformado las relaciones laborales.
Como tal, el teletrabajo se ha convertido en una forma de prestacién de servicios
que ha revolucionado la perspectiva del mercado laboral, ya que los empleados
no necesitan estar en el lugar de trabajo. Ademads de las ventajas de este tipo de
trabajo, hay que sumar algunas desventajas para los trabajadores, y también para
las organizaciones y la sociedad. Sin embargo, integra como alternativa no sélo una
amplia gama de modalidades para la salud y seguridad de los trabajadores, sino
también nuevos riesgos de caracter predominantemente psicosocial, precisamente,

N
@)
(WY

Analisis comparativo de la percepcién del burnout en los docentes

de los programas educativos del Instituto Tecnoldgico Superior

de Tamanzuchale



N
(@)
N

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

dentro de estos riesgos, para identificarlos se debe evaluar. El impacto se minimiza
o elimina, de acuerdo con Camacho, Solis (2021).

El manejar el burnout de forma adecuada es necesario, pues trasciende a forma
individual, para convertirse en algo social. La economia general se sustenta en
la productividad de la poblaciéon que labora, son los que se ven afectados por el
sindrome, muchas veces se ignora su presencia y, por ende, no se maneja de forma
efectiva (Lovo, 2020).

Para Salomdn Valdez (2019), el agotamiento es una forma de estrés ocupacional e
institucional, que incluye agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucién
delarealizacién personal, que puede ocurrir en personas que trabajan con personas.
Esto se ve como una respuesta inapropiada al estrés emocional crénico que altera
la calidad de vida profesional y personal con compromiso organizacional. Reconoce
cuatro etapas en las que existe un desequilibrio entre las altas exigencias laborales
y los bajos recursos materiales y humanos, y evalla la eficacia en las tareas hasta
gue aparecen sintomas psicosomaticos, conductuales, emocionales y defensivos,
llegamos a la cuarta etapa con carencia.

De acuerdo con Carrillo-Esper, Gdmez y Espinoza De Los Monteros, (2012)
quienes padecen el sindrome de burnout se ven afectados negativamente con
variedad en la sintomatologia, con un grado posible de manifestacién, ocasionando
diversidad de resultados en la vida de quienes lo adolecen. Alvarez (2011) afirma que
son el deterioro que genera este padecimiento en las relaciones interpersonales,
depresién, cinismo, ansiedad, irritabilidad y la dificultad de concentracién. Con
esto suele ser muy comun el distanciamiento, pudiendo tener conductas riesgosas
donde se exponga la salud de la persona, pudiendo llegar a hasta la muerte, ya
que el cansancio puede ser emocional y no sélo fisico, poniendo en juicio el propio
sentimiento de autorrealizacién.

Factores

El sindrome del quemado ha sido estudiado en varias profesiones, identificando
que, de acuerdo a la sintomatologia clasica, depende del tipo de profesidn que se
estudia. De aqui se sabe que los trabajadores con este sindrome tienen efectos
sobre su realizacidn personal. Asimismo, se ha encontrado que el personal de salud
son los y las estudiadas, ya que trabajan con muchas personas en su dia a dia.
(Juarez-Garcia, et al., 2014).

Los factores de riesgo dentro del ambito laboral son atencién a personas
problematicas, falta de especificidad de funciones y tareas, conflictos y ambigliedad
de papeles, falta de autonomia y autoridad en el trabajo para tomar decisiones,
rapidos cambios tecnoldgicos (Gil Monte, 2001).

Hay algunos factores estresantes que mantienen al organismo hiperactivo, debido
a larespuesta de dos de lucha o huida. Uno de los estresores cronicos mas comunes
es el ambiente de trabajo. Cuando se superan los mecanismos de adaptacidn, se



producen muchos cambios, uno de los cuales es el llamado agotamiento. Consiste
en agotamiento emocional, despersonalizacién y disminucion de la realizacion
personal. Aquellos que causan una variedad de sintomas y tienen efectos variables
en la calidad de vida de una persona, asimismo, el manejar el burnout de forma
adecuada es necesario trasciende a forma individual, para convertirse a algo
social. Ya que la productividad, asi como la economia general, se sustenta en la
productividad de la poblacién que labora, quienes son los que se ven afectados
por el sindrome, muchas veces se ignora su presencia y por ende no se maneja de
forma efectiva( Lovo, 2020).

El sindrome de burnout, o también conocido por sus siglas SB, es el fendmeno que
incluye cansancio emocional, es decir, donde se agota el serhumano al sobrecargarse
de esfuerzo psiquico, las cargas de asumir conflictos, las responsabilidades o la
carga de algun estimulo adverso donde se involucre emocién o algun estimulo de
tipo cognitivo (Tabares-Diaz, Martinez-Daza, y Matabanchoy-Tulcan, 2020). Por
otro lado, la despersonalizacién es originada por estrés intenso; este estrés intenso
puede ser causado por algo muy traumatico y consiste en sentirse observador de su
cuerpo, se pierde la realidad; esa sensacién de que no se puede controlar el cuerpo
con los pensamientos es parte del SB. Al mismo tiempo, la persona que padece el
SB puede sentir una reducida realizacién personal, es decir, que no ha llegado a una
satisfaccion personal de acuerdo a sus objetivos personales.

Se realizd un estudio por Suda et al., (2011), donde se verificd la relacidn entre
el nivel de salud de manera general, asi como lo es el dolor musco-esquelético, la
frecuencia de sintoma musculo esquelético y el sindrome de burnout en docentes
de nivel superior, evaluando a 50 profesores de Universidades privadas, utilizando
una version portuguesa de la Personal Health Scale, el dolor Musco esqueléticos y la
presencia de sintomas de burnout mediante el Maslach burnout Inventory, Human
Sevices Survey. Los resultados fueron que la mayoria de los profesores presentaron
un estado de salud comprometido, siendo el 70% dolor de cuello, el 64% dolor en
la region lumbar, en los Ultimos 12 meses del estudio. Ademas de determinar que
existe una correlacién positiva entre la salud general y el agotamiento emocional
del inventario de bournout. Agotamiento fisico y psicoldgico, una actitud fria y
despersonalizada en el trato con las demas personas, ademads de un sentimiento de
inadecuacion en las actividades que se desarrollan. Ocasionando tratos inhumanos
hacia otros, agotamiento para dar una atencién adecuada a los alumnos, evaluarse
negativamente, actitudes negativas, sentimientos negativos hacia otros.

En la tabla 1 se observan los factores asociados al Burnout como posibles causas.

Tabla 1. Factores del Burnout

Factores asociados al burnout como posibles causas
Sobrecarga de Exigencia de trabajo Ausencia de esfuerzos, | Escasa posibilidad
trabajo emocional en la recompensas o de desarrollo
interaccion con el cliente. incentivos profesional
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2 64 Fuente: A. Grau Martin (2007).

Los factores que se pueden asociar al burnout, considerados como posibles
sintomas, son los que se muestran en la tabla 2.

Tabla 2. Factores del Burnout, sintomas

Factores asociados al burnout como posibles sintomas o consecuencias

Fatiga, agotamiento | Sentimientos Baja realizacién Pérdida de valores,
fisico de alineacién e personal, sensacion de | desaparicion de
importancia fracaso expectativas
Indiferencia, frialdad | Dorsolumbagia, Abuso de farmacos, Dificultad de
cefalea, mareos, drogas y alcohol concentracion,
trastornos del dificultad para relajarse,
suefio, Ulceras desorganizacion

gastroduodenales,
colon irritable,
hipertension,
mialgias, disfuncion
sexual
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Cambios bruscos de | Agotamiento Conflictos Descenso de la calidad
humor emocional matrimoniales y de vida relacionada con
familiares la salud, fisica como
mental

Distanciamiento Irritabilidad, Bajo compromiso, Conflictos en

efectivo, poca hostilidad, cdlera, desmotivacion las relaciones

comunicacion suspicacia, interpersonales en el
impaciencia trabajo

Desconfianza,
criticismo

Bajo compromiso,
desmotivacion

Evitacion de
responsabilidades,
aislamiento

Disminucién de la
calidad de vida en el
trabajo, realizacién de
errores, disminucion
de la capacidad laboral,
disminucion del
rendimiento laboral

Ansiedad, depresion, | Desilusién, Baja tolerancia a la Cinismo
disforia desesperanza, frustracién
pesimismo
Conductas de riesgo | Culpabilidad Conductas violentas Aumento de las quejas

de los clientes o
usuarios por el servicio
recibido

Aburrimiento, apatia,
abulia

Absentismo laboral

Abandono de la
empresa

Abandono de la
profesion

Fuente: A. Grau Martin (2007).

De acuerdo con Golembiewski y Munzenrider (citado por Lee, 2021), las fases
de burnout presentan tres niveles: bajo, intermedio y alto, las cuales se dividen
en fases que van desde la uno a la fase ocho, de acuerdo a las caracteristicas de
despersonalizacidn, cansancio emocional y baja realizacién. Como se muestra en la

tabla 3 (Grau, 2007).

Tabla 3. Fases SB

Fases SB, Golembieweski, Munzenrider
Fase Despersonalizacion Cansancio emocional Baja realizaciéon Nivel SB
1 Bajo Bajo Bajo
2 Alto Bajo Bajo Bajo
3 Bajo Bajo Alto
4 Alto Bajo Alto Intermedio
5 Bajo Alto Bajo
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6 Alto Alto Bajo Alto
Bajo Alto Alto
8 Alto Alto Alto

Fuente: H. J. Lee (2021).

Algunas estrategias para prevenir el SB es el manejo del estrés; buscar amigos
o familiares para que apoyen; evaluar intereses; evaluar habilidades y pasiones;
saber desconectarse del trabajo. Ademas, tener habitos saludables, como el hacer
ejercicio, comer sano, descansos; administrar y gestionar los tiempos; dormir bien;
practicar estar aqui, respiraciones, lo que se le conoce como Mindfulness; asistir al
psicélogo, y tener una visidn positiva(Diaz, 2021).

Metodologia

Para llevar a cabo el trabajo de investigacion, se da inicio con el establecimiento del
objetivo, pregunta de investigacién e hipdtesis, sobre lo cual gira el desarrollo este
trabajo.

Objetivo

Realizar un analisis comparativo de la percepcién del burnout en los docentes de los
programas educativos del ITST.

Pregunta de investigacion

¢Cual es la percepcion del burnout en los docentes de los programas educativos
del ITST?

Hipdtesis

1. La percepcion de los docentes del ITST, referente al tema del burnout, es
gue se sienten estresados y desmotivados en sus labores docentes.

2. El programa educativo donde los docentes se sienten mas estresados es
Ingenieria en Sistemas Computacionales.

Tipo de estudio

La investigacion realizada fue de tipo descriptiva; ya que permite conocer la situacién
actual del objeto de estudio, apoyandose para ello de informacion estadistica
basica, con un disefio de corte transversal, debido a que recoge datos a lo largo de
un solo periodo de tiempo; en este caso, la recoleccién abarcé el semestre febrero-
julio 2023. El alcance fue de tipo exploratorio, ya que es la primera investigaciéon
dirigida al personal que se realizard sobre este tema en el ITST.

Universo/muestra



La poblacidon objeto de estudio fueron los docentes del ITST, los cuales se agrupan
por programas de estudio, y cada programa de estudio es coordinado por un Jefe de
Divisién de Carrera, la distribucién docente se muestra en la tabla 1.

Tabla 4. Distribucion de docentes por Programa Educativo

No Carrera No. de Docentes
1 Ingenieria Ambiental (IAM) 5
2 Ingenieria en Gestion Empresarial (IGE) 15
3 Ingenieria Industrial (IIN) 18
4 Ingenieria en Sistemas Computacionales (ISC) 11
Total: 49

Fuente: elaboracién propia, 2023

Instrumento

El instrumento utilizado estuvo conformado por 76 items de opcién multiple, donde
se empled la escala de Likert; y las preguntas se agruparon en siete categorias como
a continuacion se especifica. Su aplicacion se realizé de manera autoadministrada

por los participantes dentro de las instalaciones del instituto.

Tabla 5. Categorias de la encuesta

No Categoria ftems
1 Liderazgo 18
2 Factores organizacionales 16
3 Metas 4
4 Creencias de capacidad 11
5 Creencias del contexto 13
6 Proceso de Excitacion Emocional 6
7 Burnout 8

Fuente: elaboracién propia, 2023
Método

Para llevar a cabo la investigacion se siguio una secuencia de 4 fases o etapas, tal
como se muestra en la figura 1y la descripcion.
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Figura 1. Método

Fase1:

s Fase 2: Fase 3: Fase 4.
Pobalcion SRS = o
ohjeto de Aplicaciondel Tabulaciony Analisiz e
estudio. Instrumento codificacion interpretacion

Fuente: elaboracion propia, 2023.
Fase 1: Determinacion de la poblacion objeto de estudio

En esta etapa se hizo el andlisis de quién seria la poblacidon objeto de estudio,
considerando la viabilidad para realizar la recoleccién de informacién, asimismo,
los medios a través de los cuales se haria llegar al personal docente, asi como los
horarios adecuados para que respondieran de la forma mas objetiva posible.

Fase 2: Aplicacion del instrumento

Una vez que se determind la poblacion objeto de estudio, se procedié a aplicar el
instrumento de manera fisica y autoadministrado, con el objetivo de alcanzar el
100% de respuesta de los docentes de las cuatro carreras del Instituto.

Fase 3: Tabulacion y codificacion de resultados

Una vez que el instrumento fue aplicado al personal docente se diseid la estructura
de la base de datos en Microsoft Excel, donde se registré la informacién obtenida de
las encuestas. Y posteriormente, se dio continuidad con la captura de los resultados,
los cuales se representaron en distintas formas (tablas y graficas), con finalidad de
facilitar el andlisis y manipulacion de resultados.

Fase 4: Andlisis e interpretacion de resultados

Andlisis e interpretaciéon de los datos, los resultados graficos se analizaron y se
compararon por programa educativo, asi fue posible identificar datos de interés
por programa educativo, hacer comparaciones, las cuales se centraron en tres
dimensiones referidas a:

* Metas
* Proceso de excitaciéon emocional
*  Burnout

Resultados

Del total de la plantilla docente (49), Unicamente, se lograron aplicar 41 encuestas,
por lo tanto, se obtuvo un 83.67% de participacion docente, de los cuales 32 fueron
del sexo masculino y nueve del sexo femenino. A continuacion, se muestra una
tabla de participacion docente por Programa Educativo:
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Fuente: elaboracion propia, 2023
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W Apoyo las metas del departamento y trabajo para alcanzarlas.

1 Apoyo las metas de la universidad y trabajo para alcanzarlas.

La direccidn general de mi departamento es compatible y no demasiado controladora

B Nuestro departamento tiene visidn y metas especificas

Fuente: elaboracion propia, 2023

En este rubro, el personal docente manifiesta una actitud neutra, con la opcién

de ni de acuerdo ni en desacuerdo. Sin embrago, se observa también una tendencia
hacia una actitud positiva con respecto al compromiso en la consecucién de metas.
Este es un dato muy relevante, pues es similar en los cuatro programas educativos
que se consideran para este trabajo de investigacién: Ingenieria Ambiental,
Ingenieria en Sistemas Computacionales, Ingenieria en Gestion Empresarial e
Ingenieria Industrial. Cabe resaltar que cada programa educativo es dirigido por un
jefe de carrera, los resultados son similares. Sin embargo, también es importante
resaltar que, en Ingenieria Ambiental, Ingenieria en Sistemas Computacionales e
Ingenieria Industrial, la mayoria de los docentes perciben a su jefe de departamento

como demasiado controlador (a).

Tabla 8. Proceso de excitacion emocional

lIN

IGE

ISC

IAM

1.

Motivacidn de aumentar esfuerzo

3.7

3.64102564

3.4375

3.66666667




2. Motivacion porque aprendan 4.075 4.02564103 4.125 3.88888889
3. Sensacion de éxito 4.1 4.05128205 4 3.88888889
4.  Emocidén cuando aprenden 4.05 4 4.0625 4
5. Disfrutar a los estudiantes 4.25 4.20512821 4.375 4

Fuente: elaboracién propia, 2023

En esta tabla de datos, se puede apreciar que el sentimiento que le genera a
los docentes, de cada programa educativo para IAM, es la motivaciéon de aumentar
su esfuerzo; a otros les motiva mas el saber que los alumnos aprendan; siendo el
factor que evaluaron, como mads importante, es el ISC, mientras que la sensacién
de éxito es mas relevante en IIN; por otro lado, son los docentes de ISC son los que
mas disfrutan a los estudiantes.

Grafica 2. Proceso de excitacion
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Fuente: elaboracién propia, 2023

Donde mas motivacién sienten los docentes, cuando el alumno aprende, es en
la carrea de Ingenieria en Sistemas Computacionales, pero le dan mas importancia
los docentes de la carrera de Ingenieria Industrial cuando los alumnos les dicen lo
buenos que son, y es proporcional para aumentar el esfuerzo como docentes igual
en la misma carrera de Ingenieria Industrial. Asimismo, en la carrera de Ingenieria
Industrial, los docentes se sienten mds motivados al ver que sus alumnos aprenden
también en la misma carrera de IIN son los que sienten la sensacidn de éxito cuando
los alumnos les dan una retroalimentacion positiva: pero son los docentes de ISC
quienes disfrutan mds a los estudiantes y se llevan mejor con ellos. Los docentes de
Ingenieria Ambiental son los que consideran muy importante la retroalimentacién
sobre lo bueno que son en el proceso ensefianza aprendizaje.
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Tabla 9. Resultado comparativo Burnout

IIN IGE ISC 1AM

Tiempo para preparar 2.51162791 2.48717949 2.3125 2.66666667
Problemas insuperables 3.02325581 3.05128205 2.8125 2.77777778
Capaz de actualizarse 4.1627907 4.1025641 4.125 4,11111111
Agotamiento 2.8372093 2.79487179 2.75 3.11111111
Carga de trabajo 2.62790698 2.51282051 2.4375 2.88888889
Grado de estrés 2.8372093 2.76923077 2.625 2.66666667
Actualizacién 3.06976744 3.02564103 3.1875 3

Actitud positiva 4.11627907 4.1025641 4 3.88888889

Fuente: elaboracidon propia, 2023.

Enla carrera de Ingenieria Industrial, se encuentra que los docentes expresan que
su tiempo es suficiente para preparar sus clases, que los problemas son superables,
pero que el material para impartir sus clases cambia constantemente, ya que las
asignaturas son variedades, es decir, hay cambios en los cursos cada semestre, por
lo cual hay que actualizarse. Por otro lado, la capacidad de mantenerse actualizados
en los campos o areas que ocupan se refleja en que si tienen esa capacidad, lo
cual puede deducirse de que se capacitan constantemente. En un término medio
se observa el agotamiento en la carrera de IIN, pero la carga de trabajo no es justa,
la mayoria lo considera asi, hoy se entiende que estdn sobresaturados de trabajo
lo cual genera estrés en términos significativos, en un grado; aunque no es dificil
mantenerse actualizado en sus areas de especialidad, aun tienen la actitud positiva
hacia el trabajo.

Se encontré que el mayor grado de estrés estd en la carrera de industrial,
mientras que en la carrera de Ingenieria Ambiental se hallé que los docentes
necesitan mas tiempo para preparar bien el material que ocupan en sus clases,
que el agotamiento es mayor en la carrera de Ingenieria Ambiental, y que la carga
de trabajo se considera mas alta, en esta misma carrera (IAM), que en las demas
carreras; de igual forma, el grado de actitud positiva es ligeramente mas alto en
Ingenieria Ambiental.

Discusion

El burnout es un tema de gran importancia en el dmbito laboral, y este proyecto de
investigacion ha permitido sacar algunos datos utiles.

En general, el burnout es un problema complejo y multifactorial que requiere de
una atencidn cuidadosa y de una estrategia a largo plazo, para abordarlo de manera
efectiva. Al tomar medidas proactivas para prevenir el burnout y abordarlo de



manera efectiva, se pueden crear ambientes laborales mas saludables y productivos
para todos los involucrados.

Los resultados obtenidos permiten conocer cémo se siente el personal docente
en relacién con el sindrome de burnout. Es importante mencionar que hay personal
docente fundador que lleva mas de 20 afios laborando y ha tenido diversas
experiencias en cuanto al ritmo de trabajo, incluso, le ha tocado experimentar
cambios de jefe inmediato u otros titulares de area; aun asi, ha manifestado de
forma general que trata de apoyar las metas del departamento y trabajar para
alcanzarlo.

Actualmente, a nivel institucional, se realizan estudios de clima laboral, con
la finalidad de identificar areas de oportunidad y con base en ello fortalecer el
programa de calidad de vida laboral, elaborado por el departamento de personal,
entre las practicas que se llevan a cabo para tratar de mejorar el ambiente laboral y
que estan relacionadas con el burnout:

* Aplicacidn del instrumento de clima laboral con el cual se identifican las
relaciones humanas en el trabajo.

¢ Seelabora el programa de calidad de vida laboral donde se consideran
dentro de estas acciones para mejorar el ambiente laboral.

Hay varias estrategias que pueden ayudar a prevenir o mitigar el burnout,
incluyendo el fortalecimiento de la resiliencia, la promociéon de un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, y la mejora de las relaciones de trabajo.

Las intervenciones para prevenir y tratar el burnout pueden ser efectivas, pero
es importante que sean personalizadas y adecuadas para las necesidades de cada
empleado y organizacidn. Por lo anterior, se proponen algunas iniciativas en el
ambito organizacional, en el ITST, que inviten a prevenir o erradicar los efectos del
burnout de acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion:

* Aplicar la encuesta sobre burnout laboral por lo menos una vez al aifo
y con base en ello elaborar el diagndstico institucional y por programa
educativo.

* Dar a conocer los resultados obtenidos por departamento o darea
y elaborar programas de intervencion, con la finalidad de evitar
presentar e incrementar el nUmero de casos de trabajadores con este
padecimiento.

* Mejorar los contenidos de trabajo: elaborar un plan de trabajo por drea
para establecer metas y objetivos de manera objetiva, la finalidad es
evitar la saturacién y sobrecarga de trabajo.

* Establecer espacios donde el personal pueda acudir para despejarse un
poco o relajarse.

* Gestion del tiempo: cada area deberia establecer metas y difundirlas
a fin de que el personal docente pueda planear y administrar mejor
sus tiempos. Este es un punto muy importante a considerar, pues, de
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acuerdo con Schaufeli (2006), los empleados que corren el riesgo de
“quemarse” habitualmente tienen la sensacién de que deben hacer
demasiadas cosas en muy poco tiempo. El tiempo les presiona y sienten
gue no son capaces de realizar sus tareas principales a un buen nivel.
Ello significa que el trabajador debera saber gestionar esa presion del
tiempo, utilizando de manera eficiente las horas de que dispone, no
trabajar mas sino mas eficazmente.

* Realizar estudios basados en la NOMO035-STPS2018, referente a los
riesgos psicologicos a los que esta expuesto el personal docente, y
que permitan al mismo tiempo tomar acciones preventivas para evitar
consecuencias en la salud fisica y mental.

* Realizar un analisis basado en necesitamos, utilidad y practicidad
para tratar de reducir los tramites administrativos que sélo genera la
necesidad de llenar formatos o reportes que en ocasiones resultan
hasta inservibles.

No siempre se logra lo citado anteriormente, sin embargo, algo es claro, los
docentes de los distintos programas educativos tienen compromiso en contribuir
en las metas de su departamento. Sin embargo, también han manifestado que
cuentan con una carga excesiva de trabajo, y como consecuencia, con un grado de
estrés mayor. Al tomar medidas proactivas para prevenir el burnout y abordarlo de
manera efectiva, se pueden crear ambientes laborales mas saludables y productivos
para todos los involucrados.

Conclusiones
A continuacidn, se presentan las conclusiones mas importantes:

En el caso de la carrera de IAM, siendo la academia mas pequefia, sus integrantes
consideran que se sienten agotados, contradictoriamente perciben que su jefe
no es controlador, sin embargo, no se consideran comprometidos con las metas
institucionales, pero se sienten motivados.

Esinteresante conocer que enlacarreradonde los docentes perciben mayorgrado
de estrés es en Ingenieria Industrial, aun asi, manifiestan estar mas comprometidos
con el logro de metas de su programa educativo. Sin embrago, perciben también
gue su jefe es controlador. En cuanto, a motivacién son los que obtuvieron mejor
resultado en este rubro, por lo tanto, se puede mencionar que, en relacién con los
otros programas educativos, son los mds motivados, con una actitud positiva.

Por otro lado, en la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial, en el rubro de
metas se ubican en un punto intermedio, ni de acuerdo ni en desacuerdo; mientras
que el aspecto que mds les motiva o genera emociones positivas tiene que ver con
la relacion con sus estudiantes, asi como el ver que estos obtienen un aprendizaje.
No se sienten motivados por aumentar su esfuerzo, esto podria explicar por qué no
se sienten comprometidos con alcanzar metas departamentales e institucionales,
mientras que consideran a su jefe inmediato como compatible y no controlador. En



la carrera de Ingenieria en Sistemas Computacionales, la mayor parte considera que
no estd de acuerdo ni en desacuerdo con las metas de su departamento; asimismo,
se percibe al jefe como una persona compatible y poco controladora, aun asi, los
docentes manifestaron estar apoyando para alcanzar las metas. Por otro lado, es
la carrera que considera que el tiempo que tiene para preparar sus actividades es
poco, y su carga de trabajo la considera injusta. Los docentes muestran una actitud
positiva y es el programa educativo donde se sienten menos agotados y estresados.
Mientras que el disfrutar a sus estudiantes les causa una mayor motivacién, seguido
de tener una sensacion de éxito y experimentan motivacién cuando sus alumnos
aprenden.

Asimismo, a pesar que los docentes ejercen las mismas funciones, su
percepcion del docente en cuanto al burnout es distinta, pues, como pudo verse
en los resultados, al jefe de carrera de Ingenieria Industrial lo perciben con un
estilo controlador; mientras que al jefe de Division de Gestion Empresarial como
compatible y no controlador; en Ingenieria Ambiental consideran que el jefe no es
controlador; mientras que en Ingenieria en Sistemas Computacionales consideran
que es una persona compatible y poco controladora.

Comose puede apreciarenlos resultados, el tener un jefe con un comportamiento
controlador y autoritario genera una sensacién de estrés en el ambiente laboral.
Independientemente de esa situacion, el personal docente se auto motiva con
distintos satisfactores, como pueden ser los alumnos, una sensacién de logro, el
reconocimiento, entre otras.

El desarrollo de la presente investigacidn fue relevante a nivel institucional sobre
todo porque permitird ser un marco de referencia para dar continuidad a estudios
posteriores, retomar el instrumento o metodologia de andlisis para estudios
posteriores dentro de la institucién y dar asi seguimiento a los resultados obtenidos
en esta primera aplicacion.

El objetivo de estudio se cumplié satisfactoriamente y la primera hipétesis de
trabajo se acepta, pues la percepcién de los docentes al menos de un programa
educativo es que si se sienten estresados y desmotivados. Mientras que la segunda
hipdtesis es referente a que los docentes mas estresados son los del programa
educativo de Ingenieria en Sistemas Computacionales, ya que de acuerdo con los
datos obtenidos se sienten mds motivados.

Por otro lado, también es importante mencionar que se realizan propuestas para
contrarrestar la percepcién del burnout en docentes del ITST.

Bibliografia
Aceves, F. (2006). Sindrome de burnout. Entre la enfermedad laboral y la crisis

personal. Revista de la Asociacion Espafiola de Neuropsiquiatria, 26(95), 155-
167.

N
~N
0))

Analisis comparativo de la percepcién del burnout en los docentes

de los programas educativos del Instituto Tecnoldgico Superior

de Tamanzuchale



N
~
(@)

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y estrategias de

gestion innovadoras para los retos actuales

Alvarez, R. F. (2011). El sindrome de burnout: sintomas, causas y medidas de
atencién en la empresa. Exito empresarial, 160, 1-4.

Bianchi, R., Boffy, C., Hingray, C., Truchot, D., y Laurent, E. (2015). Comparative
Symptomatology of Burnout and Depression. Journal of Health Psychology,
20(2), 186-195.

Cajica Corona, D. (2022). El estrés laboral causado por el teletrabajo en los
colaboradores de la firma Kaizen Asesores en Calidad y Servicio SC (Masterss
thesis, Benemérita Universidad Auténoma de Puebla).

Camacho Solis, J. I. (2021). El teletrabajo, la utilidad digital por la pandemia del
COVID-19. Revista latinoamericana de derecho social, (32), 125-155.

Céanovas Pallarés, J. M. (2022). Burnout, insatisfaccion laboral y violencia de los
usuarios hacia los profesionales de los servicios de urgencias hospitalarias.

Carrillo-Esper, R., Gdmez, K., y Espinoza De Los Monteros, |. (2012). Sindrome de
burnout en la practica médica. Medicina Interna de México, 28(6), 579-584.

Diaz Jiménez, L. G. (2021) Maestr@ no te quemes Burnout Manejo de emociones y
estrés laboral. Acervo Digital Educativo. EDOMEX.

Esteve, J. M. (2003). El malestar docente: la tensidn entre competencia y
centralizacién. Grad.

Gil Monte, P. R. (2001). El sindrome de quemarse por el trabajo (sindrome de
burnout): aproximaciones tedricas para su explicacion y recomendaciones
para la intervencidn. Revista PsicologiaCientifica.com, 3(5), 1-5. https://www.
researchgate. Net/publication/242114408_El_sindrome_de_ quemarse_
por_el_trabajo_sindrome_de_ burnout_aproximaciones_teoricas_para_su_
explicacion_y.

Grau Martin, A. (2007). Como prevenir el burnout: diferentes definiciones e
interpretaciones. Gestion Prdctica de Riesgos Laborales, 43, 18-27.

Gorgievski, M. J., Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., van der Veen, H. B., y Aigner, B.
(2019). Who Takes The Lead? A Multi-Source Diary Study on Leadership,
Work Engagement, and Job Performance. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 92(3), 569-590.

Gutiérrez Briones, J. A. (2020). Sindrome de burnout y burnout académico: Una
revisidn de su historia, conceptos e implicancia en América y Europa. Chile:
Universidad de Talca.



Judrez-Garcia, A., Idrovo, A. J., Camacho-Avila, A., y Placencia-Reyes, O. (2014).
Sindrome de burnout en poblacién mexicana: Una revision sistematica. Salud
mental, 37(2), 159-176.

Lee, H. J. (2021). Does Ethical Leadership Benefit Emotional Labor Outcomes in
Public Service?. International Journal of Public Administration, 44(4), 311-
321.

Lovo, J. (2020). Sindrome de burnout: Un problema moderno. Entorno, (70), 110-
120.

Melo Cepeda, E. C., y Tapias Pinzon, M. A. (2022). Gestidn de riesgos biomecanicos
en obras de construccién utilizando Sistemas de Informacién Geografica.

Mendoza, V., y Marilly, S. (2022). Prevalencia del sindrome de burnout en el personal
docente y administrativo de la Institucion Educativa 82081 Sagrado Corazén
de Jesus-San Marcos, Cajamarca.

Morales Roldan, M. E., & Carrasco, B. (2021). Evaluacion de la incidencia y
consecuencias del sindrome de Burnout, y propuesta de alternativas que
disminuyan los trastornos emocionales, conductuales y psicosomdticos
en supervisores del drea de produccion de una empresa empacadora de
camaron de la ciudad de Guayaquil (Doctoral dissertation). ESPOL. FIMCP.

Olivares-Faundez, V. (2017). Christina Maslach, comprendiendo el burnout. Ciencia
y trabajo, 59-62.

Rodriguez Ramirez, J. A., Guevara Araiza, A., y Viramontes Anaya, E. (2017).
Sindrome de burnout en docentes. IE Revista de Investigacion Educativa de
la REDIECH, 8(14), 45-67.

Salomodn, S.E.,yValdez, P.R.(2019).Sindrome de burnout en el siglo XXI: ¢ Lograremos
vencerlo algun dia?. Revista Argentina de medicina, 7(1), S8-S22.

Schaufeli, W. B., y Taris, T. W. (2014). A Critical Review of The Job Demands-
Resources Model: Implications for Improving Work and Health. In Bridging
Occupational, Organizational and Public Health (pp. 43-68). Springer.

Shirom, A. (2019). Reflections on the Study and Nature of Burnout. Journal of
Organizational Behavior, 40(4), 487-502.

Suda, EY, Coelho, AT, Bertaci, AC y Santos, BBD (2011). Relacion entre el estado
general de salud, el dolor musculo esquelético y el sindrome de burnout en
profesores universitarios. Fisioterapia e investigacion, 18, 270-274.

N
~N
~N

Analisis comparativo de la percepcién del burnout en los docentes
de los programas educativos del Instituto Tecnoldgico Superior

de Tamanzuchale



revision

Una

Sindrome de Burnout en docentes de Latinoamérica:

Tabares-Diaz, Y. A., Martinez-Daza, V. A., y Matabanchoy-Tulcan, S. M. (2020).
sistematica. Universidad y Salud, 22(3), 265-279.

c0
™~
N

$9|en1oe so01aJ SO| eded seJopeAouul UOLSI3
ap seI821rJISd A SEDLIO] SPALDACSIDd 'SBUOIDEZIUBSIO UD Inoulng



Sobre las coordinadoras y los
autores

Angel Alejandro Pastrana Lopez

Profesor por asignatura en la Universidad Tecnoldgica de Tulancingo (UTT),
especialista en Investigaciéon de Mercados y Estudios de Factibilidad para diferentes
Instituciones de Educacion Superior, entre las cuales destacan: UTT sede Santa
Ursula, Hospital General de Pachuca, enlace Universidad Nacional Auténoma de
Meéxico, Universidad Tecnolégica de la Sierra de Nayarit, Universidad Politécnica
de Chiapas, Universidad Politécnica de Huatusco y Consultor Empresarial de la
empresa GADE. Colaborador en la linea de investigacidon Organizacidon de Empresas
y del Capital Humano con el Cuerpo Académico Direccién Empresarial y Fiscal de la
Universidad Politécnica de Tulancingo.

ORCID: https://orcid.org/0009-0000-4610-8162

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Angel-Pastrana-Lopez

Belem Gabriela Hernandez Jaimes

Profesora e investigadora de Tiempo Completo de la Facultad de Contaduria,
Administracién e Informatica de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos.
Doctora en Direccidon de Organizaciones por la Universidad Popular Auténoma del
Estado de Puebla. Maestra en Administracién de Negocios con especialidad en
Recursos Humanos. Contador publico por la Universidad Autonoma del Estado de
Morelos. Tiene experiencia en el recurso humano y comportamiento organizacional
desempenandose como consultor y capacitador en el dmbito privado.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3866-3593

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Belem-Hernandez-4

Blanca Verdnica Moreno Garcia

Doctorado en Desarrollo Humano. Maestra en Neurociencias y Psicologia
transpersonal. Licenciada en Psicologia egresada de la Universidad de las Américas
Puebla. Capacitadora externa de la Secretaria del Trabajo y Previsidén Social, cuenta
con afiliacion Titular de la Sociedad Mexicana de Psicologia, estuvo avalada por
el Tribunal Superior de Justicia del Estado de Quintana Roo para elaboracién de
dictdmenes periciales, y actualmente estd certificada por la SOMEFODEC para
desempeiarse como perito en materia de psicologia. Ha incursionado en el ambito
educativo de nivel superior, desde el 2006, en diferentes Universidades como
la Universidad de Quintana Roo, Universidad Modelo, Instituto Tecnoldgico de
Chetumal, Universidad Interamericana para el Desarrollo; con la experiencia clinica
psicologica de consulta privada tuvo la oportunidad de ingresar a la Secretaria
de la Defensa Nacional, donde se desempeid como psicéloga militar de sanidad,
iniciando en el Hospital Militar de Zona de Chetumal, el primer departamento de
psicologia para la atencién clinica de militares y derechohabientes. Ha contribuido
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con diferentes instituciones como el 1QM, IAPQROO, IPSS, CMIC, entre otros, para
investigacion y promocién de la salud mental, asi como en diferentes medios de
comunicaciéon como la sQcs y SIPSE Radio, para la concientizacién y difusién de
diferentes temas clinico-psicolégicos.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3045-2580

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Blanca-Veronica-Garcia

Braulio Bautista Lopez

Profesor de Tiempo completo Asociado “B” en el Instituto Tecnoldgico Superior
de Tamazunchale (ITST), pertenece a la Academia de Ingenieria en Sistemas
Computacionalesyde Ciencias Basicas; donde imparte las materias de Programacion,
Bases de Datos, Matematicas, entre otras. Maestro en Tecnologias de Informacién
por la Universidad Interamericana para el Desarrollo, con especialidad en Base
de Datos. Ingeniero en Sistemas computacionales egresado del ITST. Tiene el
Reconocimiento Perfil Deseable otorgado por el PRODEP. Es miembro del Cuerpo
Académico en formacién Tecnologias y Desarrollo Empresarial, y ha ocupado cargos
tales como Secretario de Academia de ISC, Tutor y en el Comité de Investigacién en
el ITST. Se ha especializado en el drea de Programacién, desarrollando Software de
Escritorio y paginas Web para MiPyME, y ha participado en Congresos Nacionales e
Internaciones como ponente.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-6200-9145

ResearchGate: http://www.researcherid.com/rid/F-9609-2019

Carlos Raymundo Balderas Elorza

Profesor investigador de Tiempo Completo en el drea de turismo de la Universidad
TecnoldgicadelaRivieraMaya, lider del Cuerpo Académico de Estudios Empresariales
en Turismo. Maestro en Direccion y Consultoria Turistica. Licenciado en Turismo. Su
linea de investigacidn se centra en los estudios econdmico-administrativos de las
empresas y los segmentos turisticos.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-8069-4043

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Carlos_Balderas_Elorza

Diana Carrillo Robles

Profesora de Tiempo Completo en la Licenciatura en Gestién de Proyectos y
Negocios. Maestra en Administraciéon de Empresas. Licenciada en Mercadotecnia.
Es mentora de proyectos en el Space Bootcamp Coahuila, en conjunto con la
Agencia Espacial Mexicana, Premio Santander, y asesor en Fuelling y CONIES.
Investigadora y ponente en diversos congresos nacionales e internacionales. Tiene
amplia experiencia laboral en empresas de la region en las areas de Mercadotecnia,
Comercializacidon y Cobranza. Actualmente, es miembro del Cuerpo Académico
Proyectos Administrativos, Tecnoldgicos y Académicos, y cuenta con Perfil Deseable
del PRODEP. Coautor de los capitulos “La inclusién educativa desde la perspectiva de
los alumnos en universidades de la Comarca Lagunera” y “Las TIC y su aplicacién en
universidades privadas de la Comarca Lagunera”, en el libro Innovacion, Gestion,



Tecnologia y Competitividad. Académica certificada en otras profesiones formativas
en el drea Econédmico Administrativas ante la Asociacion Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Administracién, y cuenta con el reconocimiento al mérito
docente por CIESLAG.

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-8648-0903

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Diana-Carrillo-Robles

Dolores Guadalupe Alvarez Orozco

Directora de Vinculacidon de la Universidad Politécnica de Guanajuato. Sus lineas
de investigacion son Responsabilidad Social y Desarrollo de las Organizaciones con
base en Estudios Laborales cuyo desarrollo es a partir de la implementacién de
acciones alineadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Pertenece al Sistema
Nacional de Investigadores como investigador Nivel 1. Cuenta con Perfil Deseable
del PRODEP, y es representante del Cuerpo Académico, consolidado, de: Desarrollo
de las Organizaciones.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-9070-3847

ResearcgGate: https://www.researchgate.net/profile/Dolores-Guadalupe-Alvarez-
Orozco

Eustacio Diaz Rodriguez

Doctor en Administracién Escolar y Educativa. Maestro en Economia vy
Administracion Publica. Profesor del Instituto Tecnolégico de Chetumal donde
imparte asignaturas en el campo de la Economia y las Ciencias Sociales, ha impartido
asignaturas en el campo de Ciencias Econdmicas en la Universidad de Quintana
Roo. En su experiencia profesional se ha desempefiado como funcionario de la
administracion publica federal y estatal en distintas instituciones entre los afios
2003 al 2013 en Quintana Roo. Pertenece al Colegio de Economistas de Quintana
Roo A.C., con el nombramiento de Secretario Académico, y es coordinador de
la Academia para la zona 06 en la Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas
de Contaduria y Administracién desde el 2018. Cuenta con el Perfil Deseable del
PRODEP y reconocimiento vigente en el Sistema Nacional de Investigadores con el
Nivel de Candidato.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-0968-5766
ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Eustacio-Diaz-Rodriguez

Fedra Helena Rea Vargas

Profesora de Tiempo Completa e investigadora adscrita al Programa Educativo
de Administracién en la Universidad Tecnoldgica de la Riviera Maya. Maestra en
Mercadotecnia Estratégica. Licenciada en Administracion. Miembro del Cuerpo
Académico de “Estudios Empresariales en Turismo” y su linea de investigacién se
centra en los estudios econémico-administrativos de las empresas turisticas.
ORCID: https://orcid.org/0009-0006-0757-2732

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Fedra-Rea-Vargas
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German Benito Bernaldez Jaimes

Doctor en Ciencias de la Salud, Maestro en Ciencias de la Salud y Doctorante en
Psicoterapia Familiar y de Pareja por Instituto Regional de Estudios sobre la Familia
y en Ciencias Forenses por el Instituto en Ciencias Juridicas y Forenses. Maestro en
Psicologia Criminal y Forense por el Instituto Ciencia. Docente de Asignatura de la
Facultad de Ciencias de la Conducta de la UAEMex y Secretario del Area de Docencia
de Psicologia Educativa. Es catedratico de universidades privadas y Jefe de Ensefianza
e Investigacién de la Clinica de Atencidn al Trastorno por Estrés Postraumatico del
ISSEMYM. Especialista en Herramientas para Trabajo del Trauma Psicoldgico por la
Asociacion Espafiola del Trauma Psicoldgico, en Derechos Humanos por la Comisién
de Derechos Humanos del Estado de México, en Salud Mental y Psicopatologia por
la Asociacion Mexicana de Salud Psiquica y la Clinica Psicoanalitica Freud/Lacan por
la Red Analitica Lacaniana A. C. Es candidato a Investigador en el Sistema Nacional
de Investigadores, cuenta con Certificacidn en Evaluacién Pericial en Psicologia por
la Federacidon Mexicana de Criminologia y Criminalistica y Certificacién Profesional
en Trauma Clinico, Psicotraumatologia ccpT Nivel | y Il y Modelo ARC, Intervencidn
clinica al Trauma Psicoldgico para Nifias, Nifios y Adolescentes por el Newman
Institute of Psychology.

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9538-9175

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/German-Bernaldez

Gloria Moénica Martinez Aguilar

Es Doctora en Ingenieria y Fisica Biomédica (CINVESTAV, 2014-2018). Maestra en
Ciencias en Ingenieria Electrdonica con especialidad en Instrumentacién y Control
(ITC 2006-2008). Ingeniera Electrénica con especialidad en Instrumentacion y
Control (ITL 2001-2005). Actualmente, es profesora investigadora del area de
Posgrado en la Universidad Tecnoldgica de Torredn, miembro del Sistema Nacional
de Investigadores del CONAHCYT en el Nivel | y cuenta con Reconocimiento al Perfil
Deseable PRODEP.

Es lider del Cuerpo Académico de Innovacién, Desarrollo e Integracion de
Tecnologias (UTTOR-CA-15) y realiza investigacion de manera multidisciplinar
en dreas de Educaciéon 4.0, Programacion multiplataforma, Automatizacion e
instrumentacién, Industria 4.0 e Ingenieria biomédica. Es miembro activo de la
Red de Investigacidn Regional en Instituciones de Educacidn Superior y la principal
colaboracion se ha dado realizando una estancia académica en el marco del
Sexto Seminario de Investigacion Regional en Instituciones de Educacion Superior
“Objetivos del Desarrollo Sostenible y su estrategia de implementacidn. Estudios
de caso en empresas, gobierno e instituciones de educacién superior”, y donde
implementd el estudio de burnout en profesores de la universidad sede del
seminario.

Cuenta con publicaciones en revistas JCR, arbitradas e indexadas, asi como
participaciones en congresos nacionales e internacionales; donde se destaca Study
of Psychosocial Conditions in University Latinos Students in Time of COVID-19, 2022,



en la revista Journal of Latinos and Education en la editorial Taylor and Francis,
coeditora del libro New Perspectives in Software Engineering, 2021, de la 10th
International Conference on Software Process Improvement y del articulo Can
Photoplethysmography Replace Arterial Blood Pressure in the Assessment of Blood
Pressure?, 2018, en el Journal of Clinical Medicine.

ORCID: https://orcid.org/my-orcid?orcid=0000-0003-3834-4880

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Gloria-Monica-Aguilar
Google Academic: https://scholar.google.es/scholar?hl=es&as_
sdt=0%2C5&q=gloria+monica+martinez+aguilar&oq=gloria+monica+martinez+agu
Academia: https://independent.academia.edu/GloriaMartinez28

Gloria Cristina Palos Cerda

Doctora por la Universidad Auténoma de Coahuila en el Programa de Administracién
y Alta Direccién pertenecientes al Programa Nacional de Posgrados de Calidad.
Maestra en Business Administration por la Andhra University, India. Profesora
bilinglie e investigadora de Tiempo Completo en la Academia de Administracion y
Gestién Nivel B, de la Universidad Politécnica de San Luis Potosi, de las asignaturas
de Comunicacién en los Negocios, Desarrollo de Competencias Profesionales
y Consultoria de Negocios. Miembro del Cuerpo Académico, consolidado
Desarrollo Local y Competitividad Empresarial. Es Candidata al Sistema Nacional
de Investigadores. Realizé una estancia en el Programa Formacién de Negocios
México-China en Hangzhou, China. Sus principales lineas de investigacién son la
gestion de negocios e innovacion, y desde el 2012, a la fecha, cuenta con mas de
25 publicaciones relacionadas al tema con enfoque en los sectores econdmicos,
pequenas y mediana empresas.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1467-982X

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Cristina-Palos

Irma Guadarrama Gomez

Maestra en Direccién y Consultoria Turistica, adscrita a la Universidad Tecnoldgica
de la Riviera Maya. Profesora e Investigadora de Tiempo Completo en el drea de
turismo. Es integrante del Cuerpo Académico Estudios Empresariales en Turismo,
su linea de investigacion se centra en los estudios econdmico-administrativos de las
empresas y los productos turisticos.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-4668-9432

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Irma-Guadarrama-Gomez

Juan Carlos Neri Guzman

Profesor de Tiempo Completo en la Universidad Politécnica de San Luis Potosi,
adscrito a la Academia de Administracion y Gestién, es Doctor en Ciencias
Econdmicas con especialidad en Ciencias de la Gestidn por la University of Social
Sciences in £édz, Poland y Maestro en Desarrollo Regional con Especialidad en
Desarrollo Urbano por el Colegio de la Frontera Norte. Cuenta con Reconocimiento
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a Perfil Deseable otorgado por PRODEP, es lider del Cuerpo Académico consolidado
Desarrollo Local y Competitividad Empresarial; es reconocido como Investigador
Nacional Nivel |, participa activamente en diversas redes de investigacion,
productivas y empresariales; forma parte del Registro de Evaluadores Acreditados
del Sistema Nacional de Evaluacién Cientifica y Tecnoldgica del CONACYT y de la
Comision de Evaluacion del Fondo Mixto CONACYT —Gobierno del Estado de San Luis
Potosi. Es fundador de la Coleccién Triple Hélice y de Investigacidn en Instituciones
de Educacion Superior donde se han publicado 17 libros.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2711-6797

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Juan-Neri-Guzman

Julieta Valencia Garcia

Profesora de Tiempo Completo en la Universidad Tecnoldgica de Torredn, Maestra
en Administraciéon y Contadora Publica, asi como mentora de Proyectos en el
Space Bootcam Coahuila, en conjunto con la Agencia Espacial Mexicana; es Premio
Santander, CONIES. Actualmente es miembro del Cuerpo Académico Proyectos
Administrativos Tecnolégicosy Académicos de la UTTy cuenta con Perfil Deseable por
parte del PRODEP. Coautor del capitulo “La inclusidn educativa desde la perspectiva
de los alumnos de universidades de la Comarca Lagunera” en el libro Innovacion,
Gestion, Tecnologia y Competitividad y esta certificada ante la Asociacién Nacional
de Facultades y Escuelas de Contaduria y Administracién

ORCID: https://orcid.org/ 0000-0002-3751-5847

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Julieta-Valencia-Garcia

Laura Guzman Vera

Maestra en Direccion de Organizaciones por parte de la Universidad Politécnica
de Tulancingo (UPT) y colaboradora en la linea de investigacion Organizacion de
empresas y del Capital humano con el Cuerpo Académico Direccion Empresarial y
Fiscal de la UPT. Profesora de asignatura en la Universidad Vizcaya de las Américas
y Jefa de Reclutamiento y Seleccion de Personal Docente en la Universidad
Tecnoldgica de Tulancingo. Se encuentra certificada en Normas ISO 9001, 14 001
y 45 001 y tiene diferentes diplomados entre los cuales destaca el de habilidades
socioemocionales de post pandemia y neuroeducacion. Lider de academia de
Administracién de Empresas y es enlace institucional con CITNOVA de encuentros
regionales de jévenes investigadores.

ORCID: https://orcid.org/0009-0003-9444-009X

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Laura-Guzman-45

Luisa Renée Dueiias Salman

Profesora e investigadora de Tiempo Completo en la Universidad Politécnica de San
Luis Potosi, en la Academia de Mercadotecnia Internacional y docente de posgrado
en la Universidad Iberoamericana de Ledn. Doctora en Ciencias y Humanidades
para el Desarrollo Interdisciplinario, por la UNAM-UADEC y es maestra en Business
Administration en Mercadotecnia Estratégica, Universidad de Linconlshire vy



Humberside, Inglaterra; cuenta con especialidades en Investigacién Participativa
por la Universidad Complutense de Madrid, y Especialidad en la Metodologia
Socioecondmica para el Andlisis y Gestion de Organizaciones, Lyon. Es miembro del
Sistema Nacional de Investigadores Nivel 1y del Sistema Estatal de Investigadores de
San Luis Potosi. Miembro fundador del Cuerpo Académico consolidado Desarrollo
Local y Competitividad Empresarial y miembro del grupo de investigacidon hacia
una Ingenieria en Comunicacién Social. Cuenta con reconocimiento al Perfil
Deseable del PRODEP y forma parte de Comités de EGEL-Mercadotecnia. Sus lineas
de investigacién y rol dictaminador son sobre metodologias participativas y para
desarrollo social, modelos de intervencién organizacional, negocios familiares y
educacidn. Libros de su autoria: Vuelos de una Catarina y Hacia la Sociogénesis de
las empresas familiares potosinas.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-6346-3323

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Luisa-Duenas-Salman

Maria Argentina Ortiz Faudoa

Profesora de Tiempo Completo, forma parte del Cuerpo Académico “Proyectos
Administrativos, Tecnoldgicos y Académicos”, cuenta con Perfil Deseable
ante PRODEP, es maestra en Educacién y Licenciada en Administracion de
Empresas. Auditora Interna en la Norma 1SO 9001/2015, Mentora de Proyectos
en el Space Bootcam Coahuila en conjunto con la Agencia Espacial Mexicana,
Premio Santander, CONIES. Coautora, en el libro Innovacion, Gestidn, Tecnologia
y Competitividad, en los capitulos “La inclusién educativa desde la perspectiva de
los alumnos en universidades de la Comarca Lagunera” y “Las TIC y su aplicacién
en universidades privadas de la Comarca Lagunera”. Investigadora y ponente en
diversos Congresos Nacionales e Internacionales, cuenta con amplia experiencia
en administracién y evaluacidon de proyectos, planeacién estratégica, diagndstico
local y regional, desarrollo y crecimiento econdmico y planes de negocios. Estd
certificada ante la Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria y
Administracion.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1522-8596

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Argentina-Ortiz-Faudoa

Maria del Rosario Lépez Torres

Profesora investigadora de Tiempo Completo de la Division de Ingenierias en
la Universidad Politécnica de Tulancingo y pertenece al Sistema Nacional de
Investigadores, Nivel |. Es maestra en Administracion de la Universidad la Salle
de Pachuca y Doctora en Direccién de Organizaciones por la Universidad Popular
Auténoma del Estado de Puebla. Ha publicado diversos articulos internacionales
en la Revista Iberoamericana de Ciencias, capitulos de libros en el volumen 2, 7, 10,
11y 14 de Gestion del Conocimiento, perspectiva Multidisciplinaria, en colaboracién
con investigadores de Venezuela. Ha sido arbitro de ECOFARN y cuenta con el
libro denominado Logro Escolar desde el pensamiento complejo, por la editorial
Académica Espafiola. Es evaluadora de CACECA, tiene Perfil Deseable PRODEP vy
pertenece al Cuerpo Académico de Direccidén de Organizaciones en la Universidad
Politécnica de Tulancingo.
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ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2337-4913
ResearchGate:https://www.researchgate.net/profile/Maria-Del-Rosario-Lopez-
Torres

Mariana Alejandra Cardenas Valencia

Terapeuta en Psicologia Sistémica, en la clinica Psicontigo, certificada en Psicologia
Clinica por la Sociedad Mexicana de Ciencias Interdisciplinarias. Maestra de Inglés
en el Instituto de Idiomas de Torredn A.C., y de Psicologia del Desarrollo y Motivacion
en la Escuela de Enfermeria Benito Judrez. Cursa actualmente las maestrias en
Terapia Familiar y de Pareja y en Sexualidad Humana en la Asociacién Mexicana
para la Salud Sexual.

ORCID: https://orcid.org/0009-0004-5223-7883

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Mariana-Cardenas-Valencia

Mariana Hernandez de la Cruz

Profesora de la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial e Ingenieria Industrial
en el Instituto Tecnoldgico Superior de Tamazunchale (ITST), es miembro de la
academia de Ciencias Basicas y pertenece al comité de posgrado e investigacion
dentro del mismo instituto. Es alumna de doctorado y maestra en Ingenieria
Industrial por parte del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca. Cuenta con
nombramiento de Perfil Deseable del PRODEP, asimismo pertenece al Cuerpo
Académico con clave ITESTAM-CA-4, con el cual ha hecho varias publicaciones en
capitulos de libros, asi como de articulos de investigacion, representando al ITST
en varios Congresos Nacionales e Internacionales. Cuenta con cursos, diplomados
y certificaciones en dreas de la ingenieria, docencia, tutorias e investigacién. Ha
fungido como instructora en cursos y talleres en el sector publico, asi como en el
privado. Ademas, ha sido jurado en eventos académicos externos como evaluadora
de proyectos tecnoldgicos en el nivel medio superior, ha fungido como revisora de
articulos de investigacion a doble ciego para la publicacién de articulos en algunas
revistas y evaluadora en el programa para el desarrollo profesional docente del
TecNM.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-4707-0570

ResearchGate: http://www.researcherid.com.net/profile/Mariana-De-La-Cruz-4

Mariela Lizeth Martinez Hernandez

Profesora de Tiempo Completo en el Instituto Tecnolégico Superior de Tamazunchale
(ITST), adscrita al programa de Ingenieria en Sistemas Computacionales. Es maestra
en el drea de Ingenieria Industrial, cuenta con Perfil Deseable PRODEP vy es lider
del Cuerpo Académico, en formacion, “Tecnologias y Desarrollo Empresarial”. Ha
participado como jurado en eventos académicos de nivel medio superior a nivel local,
estatal y nacional; ha sido revisora de articulos de divulgacion y capitulos de libros;
ha prestado servicios profesionales como asesoria y capacitacién en instituciones
publicas y privadas y ha participado como instructora en los mddulos de diplomados
por parte del Tecnoldgico Nacional de México. Forma parte del comité de posgrado
e investigacion del ITST; es evaluadora del Comité Interno de Acreditacién de las



Carreras y forma parte del grupo de auditores del SGI. Como parte de su experiencia
laboral fue responsable de la oficina de Control Escolar, coordinadora Institucional
del Programa Tutorias, responsable del estudio de factibilidad para la apertura del
posgrado en Ingenieria Industrial, asi como de proyectos integradores con alumnos
de la carrera de Ingenieria en Sistemas Computacionales. Actualmente forma parte
de Red Iberoamericana de Investigacién, Desarrollo e Innovacién de la Ciencia, asi
como de la Red Tematica Mexicana para el Desarrollo e Incorporacién de Tecnologia
Educativa.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-8635-1930

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Mariela-Martinez-Hernandez

Martin Antonio Arriaga Guerrero

Profesor e investigador de Tiempo Completo en la Universidad Politécnica de
San Luis Potosi en la Academia de Mercadotecnia Internacional en las areas
de emprendimiento, negocios internacionales, comercio exterior, planeacion
empresarial y finanzas corporativas. Maestro en Direccidon y Gestion Comercial,
por la escuela de negocios FORMASELECT en Madrid, Espaiia, con enfoque en
internacionalizacion de empresas, comercio exterior y administracién financiera,
y actualmente cursa la maestria en Direccidon Financiera en la Escuela Bancaria
y Comercial. Ha cursado diplomados y cursos sobre Educacién Basada en
Competencias, inclusién educativa y tecnologias aplicadas al campo docente. Su
experiencia profesional la ha adquirido en empresas transnacionales como Valeo
y The Phone House Espaiia, y en instituciones nacionales se ha desarrollado en
IXE Banco, S.A. Institucion de banca Multiple Grupo Financiero Banorte, Quickdel
Logistics S.A. de C.V. y Administracién de Franquicias MADAPAL, S.C. Dentro de sus
certificaciones en el campo laboral se cuentan las certificaciones EC0076 y EC00634
por el CONOCER sobre Evaluacion de la competencia de candidatos, con base en
Estdndares de Competencia y Auditoria de seguridad en cadena de suministros de
comercio exterior.

ORCID: https://orcid.org/0009-0003-7656-1293

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Martin-Arriaga-Guerrero

Mario Arturo Selem Salinas

Profesor de educacidn superior desde 2010 al presente; cuenta con Perfil Deseable
del PRODEP, es integrante del Cuerpo Académico de Contabilidad Empresarial
y Gobierno y esta certificado por ANFECA. Maestro en Administracion de
Negocios y doctorante en Administracién. Licenciado en Contaduria con 19 ainos
de experiencia profesional. Realiza investigacién cientifica dirigiendo tesis de
licenciatura, ejecutando proyectos de investigacién. Sus lineas de generacién y
aplicacién del conocimiento son Contabilidad integral para el sector empresarial y
gubernamental, Desarrollo y fortalecimiento de las organizaciones, Investigacién y
desarrollo, Docencia y aprendizaje.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-1809-7344

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Mario-Salinas-2
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Nidia Isela Ramirez Manjarrez

Profesora de Tiempo Completo en la Universidad Politécnica de Guanajuato. Sus
lineas de investigacion son Desarrollo de las Organizaciones con base en estudios
laborales y Desarrollo de las Organizaciones, segln la implementacion de acciones
alineadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Pertenece al Sistema Nacional
de Investigadores como candidata a investigadora y cuenta con Perfil Deseable del
PRODEP. Es miembro del Cuerpo Académico Desarrollo de las Organizaciones en
consolidacion; tiene reconocimiento como Académico Certificado en Administracion
por la Asociacidn Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria y Administracion,
y es Miembro del Comité Evaluador de la Secretaria del Trabajo y Previsidén Social
Guanajuato, para Otorgar el Premio al Mérito Laboral.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-9070-3847
ResearchGate:https://www.researchgate.net/profile/Nidia_lsela_Ramirez_
Manjarrez

Pablo Guerrero Sanchez

Profesor e investigador de Tiempo Completo, Titular “A”. Doctor en Estudios
Organizacionales por la UAM lztapalapa; ha dirigido tesis de Licenciatura, Maestria
y Doctorado; pertenece a una Cuerpo Académico consolidado, al Nucleo Académico
de la Maestria en Administracion de Organizaciones perteneciente al Sistema
Nacional de Posgrados de la Facultad de Contaduria Administracion e Informatica,
y ha publicado en articulos en revistas indexadas, nacionales e internacionales.
Pertenecid, por dos periodos, al Sistema Nacional de Investigadores; ha realizado
estancias de investigacion en el extranjero; ha tenido proyectos de investigacion
financiados y ha publicado libros de su autoria. Cuenta con el Perfil Deseable del
PRODEP.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2701-8393

ResearchGate; https://www.researchgate.net/profile/Pablo-Guerrero-12

Patricia Cruz Ramirez

Profesora de Tiempo Completo en la Universidad Tecnolégica de Nezahualcdyotl
(UTN). Maestra en Administracion de la Capacitacion del Capital Humano por la
Universidad del Valle de Méxicoy Licenciada en Psicologia por la Universidad Nacional
Auténoma de Meéxico. Coordinadora del Cuerpo Académico en consolidacién
“Educacion y Tecnologia. Un enfoque multidisciplinario”. Certificada Internacional
como Practicante en Programacion Neurolinglistica, especialista en Estudios de
Género en Educacion y Diplomada en Docencia Universitaria. Es evaluadora del
desempeiio de profesores de Educacidn Media Superior, instructora de las siete
generaciones del Diplomado en Competencias Docentes en el Nivel Medio Superior
e integrante de la Red de Estudios Latinoamericanos en Administracion y Negocios
y de la Red de Investigacion Regional en Instituciones de Educacién Superior. Es
organizadora del Coloquio Estudiantil de Investigacion Multidisciplinaria en la
UTN, coautora de capitulos de libros impresos y electrénicos de investigacién de
MiPyME en la Red de Estudios Latinoamericanos en Administracién y Negocios y



asesora de Memorias Profesionales de nivel de Técnico Superior Universitario y
nivel Licenciatura.

ORCID: https://orcid.org/my-orcid?orcid=0009-0008-0331-3615

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Cruz-Patricia

Paz Verdnica Hernandez Calva

Profesora de Tiempo Completo en la carrera de Administracién, Area Capital
Humano, de la Universidad Tecnoldgica de Nezahualcéyotl (UTN). Maestra en
Administracion por el Instituto Politécnico Nacional y Diplomada en Competencias
Docentes basadas en los Enfoques Centrados en el Aprendizaje. Candidata a
Doctora en Administracion y Alta Direccién, Universidad Auténoma de Coahuila,
e integrante del Cuerpo Académico en consolidacidn “Educacién y Tecnologia. Un
enfoque multidisciplinario”. Es miembro de la Red de Estudios Latinoamericanos en
Administracién y Negocios y de la Red de Investigacién Regional en Instituciones
de Educacidn Superior. Ponente en congresos y eventos académicos, asi como
organizadora del Coloquio Estudiantil de Investigacion Multidisciplinaria en la
UTN. Asesora de Memorias Profesionales de nivel de Técnico Superior Universitario
y tesinas de nivel Licenciatura. Coautora del Andlisis Situacional del Trabajo para
la Licenciatura y de la creaciéon de la Maestria en Gestién e Innovacién de las
Organizaciones en la UTN.

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0028-4395

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Paz-Veronica-Calva

Robert Beltran Lopez

Doctor en Ciencias de la Administracion. Maestro en Ciencias en Planificacién de
Empresasy Desarrollo Regional. Licenciado en contaduria con 25 afios de experiencia
profesional. Docente de educacién superior y posgrado, cuenta con Perfil Deseable
del PRODEP; es lider de Cuerpo Académico Contabilidad Empresarial y Gobierno, y
estd certificado por la Asociacién Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria
y Administracion. Realiza investigacidn cientifica dirigiendo tesis de licenciatura,
maestria, ejecutando proyectos de investigacion financiados; miembro del
Programa Delfin del Sistema Estatal de Investigadores del Consejo Quintanarroense
de Ciencias y Tecnologia pertenece al Sistema Nacional de Investigadores Nivel I.
Sus lineas de generacion y aplicacién del conocimiento son Contabilidad integral
para el sector empresarial y gubernamental, Desarrollo y fortalecimiento de las
organizaciones, Investigacion y desarrollo, Docencia y aprendizaje.

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-5667-8732

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Robert-Lopez-14

Roberto Arturo Sanchez Herrera

Doctorado en Investigacidon Educativa. Maestria en Gestiéon de Tecnologias de la
Informacion. Director de la Division de Ingenierias; Coordinador de la Maestria
en Direccion de Organizaciones en la Universidad Politécnica de Tulancingo. Ha
colaborado en la publicacién de diferentes articulos de investigacidn y de capitulos
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de libros. Cuenta con Perfil Deseable PRODEP y pertenece al Cuerpo Académico de
Desarrollo de Software Aplicado. Ha sido coordinador a nivel nacional del Disefio
Curricular de la Ingenieria en Sistemas Computacionales, y es evaluador de los
Comités Interinstitucionales para la Evaluacion de Educacidn Superior.

ORCID: https://orcid.org/0000-003-4415-7934

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Roberto-Sanchez-Herrera

Salomé Pilar Montoya Gémez

Profesora de Tiempo Completo en la carrera de Administracién de la Universidad
Tecnoldgica de Nezahualcéyotl (UTN) e integrante del Cuerpo Académico, en
consolidacion, “Educacién y Tecnologia. Un enfoque multidisciplinario”. Maestra en
Ciencias con Especialidad en Administracion y Desarrollo de la Educacién por el
Instituto Politécnico Nacional. Licenciada en Psicologia por la Universidad Nacional
Autéonoma de Meéxico. Tiene un diplomado en Planeacién y Administracion
de Recursos Humanos, en Herramientas Metodoldgicas para la formacion
basada en competencias profesionales y Manejo del Fracaso Escolar en Jovenes
Universitarios. Miembro investigador de la Red de Estudios Latinoamericanos en
Administracion y Negocios y de la Red de Investigacién Regional en Instituciones de
Educacién Superior. Ha sido organizadora del Coloquio Estudiantil de Investigacidon
Multidisciplinaria en la UTN; coautora de capitulos de libros impresos y electrénicos
de investigacién de MIPyME en la Red de Estudios Latinoamericanos en
Administracion y Negocios; asesora de Memorias Profesionales de nivel de Técnico
Superior Universitario y de tesinas de nivel Licenciatura. Coautora del Andlisis
Situacional del Trabajo (AST) para la Licenciatura y en la creacidn de la Maestria en
Gestidn e Innovacién de las Organizaciones en la UTN.

ORCID: https://orcid.org/0009-0007-6817-9421

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Salome-Montoya-Gomez-2

Verdnica Esperanza Ruiz Dominguez

Profesora de Tiempo Completo en la Universidad Politécnica de Guanajuato,
sus lineas de investigacién son Desarrollo de las Organizaciones y Gestién de las
Tecnologias, y Desarrollo de las Organizaciones con base en la implementacién de
acciones alineadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Estd certificada por
Asociacion Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduria y Administracion como
Académico Certificado en Informatica Administrativa. Pertenece al Sistema Nacional
de Investigadores en el Nivel 1; cuenta con Perfil Deseable del PRODEP y es miembro
del Cuerpo Académico “Desarrollo de las Organizaciones” en consolidacion.
Ademas, es miembro del Comité Evaluador de la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social Guanajuato, para Otorgar el Premio al Mérito Laboral.

ORCID https://orcid.org/0000-0003-4103-2343

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Veronica-Ruiz-6



X6chitl Herndndez Velazquez

Coordinadora de la Licenciatura en Mercadotecnia Internacional, en la Universidad
Politécnica de San Luis Potosi, a la par imparte las catedras del drea de Ventas y
lidera los proyectos practicos del drea con Activacién de ventas y marca y Sales
Force Fest, ambos enfocados a estrategias comerciales y de comunicacién
promocional. Maestra en Mercadotecnia por el ITESM Campus San Luis Potosi.
Licenciada en Ciencias de la Comunicacidn por la Universidad Auténoma de San
Luis Potosi. Cuenta con una experiencia profesional de mds de 20 afos en el area
de mercadotecnia y comunicacidn. Su area de especialidad es la comercializacion
y las estrategias de comunicacion al interior de la empresa. Miembro del Cuerpo
Académico, consolidado, Desarrollo Local y Competitividad Empresarial, siendo
su linea de investigacién el comportamiento del consumidor y cuenta con Perfil
Deseable PRODEP. Es miembro del comité académico del EGEL en mercadotecnia y
funge como capacitadora y consultora independiente en el drea de comercializacién
y comunicacion interna.

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2043-9478

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Xochitl-Hernandez-Velazquez

Yessica Mendiola Garcia

Es Master por la Universidad Internacional Iberoamericana (UNINI) en Linglistica
Aplicada a la Ensefianza del Inglés como Lengua Extranjera. Cuenta con estudios
de Licenciatura en Derecho por la Universidad Autonoma de Coahuila (UA de C);
tiene un diplomado en Herramientas Metodolégicas para la Formacion Basada en
Competencias Profesionales y otro diplomado en Evaluacién del Desempefio en
Modelos de educacién Basada en Competencias, otorgados por Instituto Tecnolégico
y de Estudios Superiores de Monterrey. Colabora con la Universidad Tecnolégica de
Torredn como profesora bilingiie e investigadora de Tiempo Completo, desarrollando
actividades de coordinacion en el drea de Idiomas, docencia, tutorias y asesor de
estadias. Cuenta con el reconocimiento y es miembro Investigador Estatal Junior
dentro del Sistema Estatal de Investigadores de Coahuila COECYT.

Pertenece a la Red de Investigacion Regional en Instituciones de Educacién
Superior. Sus lineas de investigacidén son Educacidn 4.0 y Desarrollo e integracion de
sistemas. Realiza investigacidén activamente, de manera multidisciplinar, en dreas de
Humanidades y Ciencia de la conducta, Desarrollo e innovaciéon en metodologias y
estrategias para la Educacién 4.0, Programacidon multiplataforma, Tecnologias en la
educacién y Analisis psicopedagdgico con publicaciones en revistas JCR, arbitradas
e indexadas, asi como participaciones en congresos nacionales e internacionales.
Realizé una estancia académica de investigacién en la Universidad Politécnica de
San Luis Potosi.

Finalmente fue coautora de los articulos “Metodologia de creacién de
aplicaciones con realidad aumentada para la educacion 4.0", 2022, publicada
en la revista Journal-Schools of economic Thought and Methology; “Andlisis
Comparativo de los Padecimientos Asociados a la Ensefianza tradicional y a la
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Ensefianza en linea”, 2021, publicada en la revista Institute of Electrical and
Electroics Engineers (IEEE), “Estudio de las Condiciones Psicosociales en la
Universidad de Estudiantes latinos en tiempos de COVID-19”, 2022, publicado
en Journal of Latinos and Education, Taylor and Francis group, y en el capitulo de
libro “Estudio de padecimientos socioemocionales en estudiantes universitarios
durante la pandemia de COVID-19", 2022, publicada en Handbook T-XVIl de
CIERMMI, Mujeres en la Ciencia que edita la empresa ECORFAN-México S.C.
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-5387-5965

ResearchGate: https://www.researchgate.net/profile/Yessica-Mendiola-Garcia
Academia: https://independent.academia.edu/YessicaMendiolaGarcia


https://orcid.org/0000-0002-5387-5965
https://www.researchgate.net/profile/Yessica-Mendiola-Garcia
https://independent.academia.edu/YessicaMendiolaGarc%C3%ADa

Burnout en organizaciones. Perspectivas tedricas y
estrategias de gestion e innovadoras para los retos

actuales, Gloria Moénica Martinez Aguilar, Gloria Cristina

Palos Cerda, Luisa Renée Duefias Salman, Yesica Mendiola

Garcia (coordinadoras), publicado por Ediciones Comunicacién
Cientifica, S. A. de C. V,, se terminé de imprimir en octubre de 2023,
Litografica Ingramex S.A. de C.V.,, Centeno 162-1, Granjas Esmeralda, 09810,
Ciudad de México. El tiraje fue de 50 ejemplares impresos y en version digital para
acceso abierto en los formatos PDF, EPUB y HTML.



| fenomeno burnout fue visible hasta principios de la década de los
sesenta del siglo pasado; se trata de un fenémeno fisico —emocional
que se vive fehacientemente en la actualidad. Concepto traducido
directamente del inglés, burnout es un término que refiere a “quemarse”
en el cumplimiento de alguna tarea. El burnout considerado como un ago-

tamiento fisico, emocional y mental, que ataca a cualquier tipo de profe- @
sional que involucre en sus labores situaciones demandantes durante su
jornada laboral, que a la larga se convierten en problemas de salud créni- Dimensions

cos. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) reconoce desde el 2019
al burnout como una enfermedad que se deriva del estrés crénico propio

del trabajo bajo diversos sintomas, y que no ha sido gestionado con éxito; HTML
se trata de una situacion recurrente en nuestra sociedad en el campo la- E
boral, lo cual significa que lo convierte en una condicién inherente a la co-

tidianidad, donde la mayoria de la poblacién es susceptible de padecerlo.
El libro que el lector tiene en sus manos presenta resultados concre-

tos de investigacion en diferentes ambitos del mercado laboral de México, o
y en diversos momentos de desarrollo del fenémeno del burnout, por ello Con

. - o - : oogle
se podran encontrar diversos diagnosticos, analisis de estrategias, metod- Scholar

ologias y guias de interpretacion, entre otras aportaciones en los ambitos
y niveles de afectacién general, micro sociales, y también como efectos

econdmicos de la pandemia por Covidl9 y su relacion con este sindrome, a
asimismo analizamos los factores sociodemogrificos, especialmente, en R
docentes universitarios de diferentes instituciones.
Gloria Ménica Martinez Aguilar es Doctora en Ingenieria y Fisica
Biomédica. Actualmente es profesora investigadora del area de Posgrado ‘__I turnltln
3 en la Universidad Tecnoldgica de Torreén, miembro del Sistema Nacional de Z'
\\/ Investigadores del Conahcyt, nivel I; cuenta con Reconocimiento al Perfil De-

seable PRODEP. Es lider del Cuerpo Académico de Innovacién, Desarrollo e
Integracion de Tecnologias.
OPEN ACCESS
Gloria Cristina Palos Cerda es Doctora por la Universidad Auténoma
Coahuila en Administracion y Alta Direccion. Es profesora bilingiie e inves-
tigadora de tiempo completo en la Academia de Administracion y Gestion
de la Universidad Politécnica de San Luis Potosi, asimismo, es miembro del d
Cuerpo Académico, consolidado, Desarrollo Local y Competitividad Empre-
sarial y Candidata al Sistema Nacional de Investigadores del Conahcyt.

Luisa Reneé Dueias Salman es Doctora en Ciencias y Humanidades
para el Desarrollo Interdisciplinario por la Universidad Auténoma de México
y la Universidad Auténoma de Coahuila. Actualmente es profesora investi-
gadora de tiempo completo en la Universidad Politécnica de San Luis Potosi
(UPSLP). Forma parte del Sistema Nacional de Investigadores del Conahcyt,
nivel |.

Yessica Mendiola Garcia es Master en Lingiiistica aplicada a la ense-

fanza del inglés como lengua extranjera por la Universidad Internacional

) Iberoamericana (UNINI). Miembro investigador Estatal Junior del Sistema /10.52501/CC.144
Estatal de Investigadores de Coahuila COECYT. Pertenece a la Red de Inves- ’ ’
tigacion Regional en Instituciones de Educacion Superior.
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