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A. Diaz y R. Pignataro Resumen

RESUMEN

La presente investigacion nos permitio abordar un tema poco estudiado que se
relaciona con los niveles de estrés que genera el trabajo. El objeto de este estudio es
determinar los niveles de desgaste profesional que padecen los profesores universitarios de la
UCAB. El problema fue abordado definiéndolo en dos preguntas de investigacion asociadas al
desgaste profesional por factores inherentes a la persona e inherentes a la institucion, que se
traducen en un objetivo general referido al diagnostico de los niveles de desgaste profesional
en una muestra de profesores de la UCAB. Para sustentar el problema de investigacion, se
analizan algunas teorias sobre motivacion, estrés laboral y la del sindrome de desgaste
profesional, con base a los estudios de Maslach y Leiter (1997) que permitieron definir
tedricamente el sindrome y sus causas. Tomando en cuenta el alcance de la investigacion, esta
se ubica dentro de los estudios de tipo descriptivo, y conforme a sus variables corresponde a
un estudio no experimental de tipo transaccional que toma como poblacion el cuerpo de
profesores que prestan sus servicios al pre-grado de la UCAB. A partir de alli se tomo una
muestra, a través de la técnica probabilistica para su calculo y que implicé un muestreo por
rutas aleatorias para la seleccion de las unidades muestrales, de esta forma se aplico el
instrumento, predefinido por Maslach y Leiter (1997) y adaptado a los objetivos de
investigacion, el cual se basa en una escala likert para conocer la percepcion de los profesores
sobre el tema en estudio. EIl muestreo realizado y la aplicacion del instrumento permitid
obtener unos resultados que indican que los profesores de la UCAB no padecen de desgaste
profesional, ni por factores inherentes a la persona ni por factores inherentes a la institucion,
sino que se encuentran en un nivel que indica balance emocional, una actitud positiva hacia
los demas, un adecuado nivel de tolerancia, un compromiso hacia quienes le rodean y hacia la
Universidad, satisfaccion con los logros alcanzados, ademas de una percepcion favorable
sobre las condiciones laborales que ofrece la institucién, las cuales no generan riesgo a

padecer de desgaste profesional.
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INTRODUCCION

El estrés laboral es un tema que hoy en dia abarca el interés de numerosas
investigaciones que han venido desarrollandose motivadas por la preocupacién hacia la salud
del trabajador y la calidad de vida. Una de estas teorias que aborda el tema es la relacionada
con el desgaste profesional, la cual abarca elementos tipicos de la situacion laboral,
relacionados con el hombre en su rol de trabajador. El “desgaste profesional” es un tema de
estudio relevante pues cualquier individuo puede llegar a padecer estrés cronico con ocasion
de su trabajo, lo cual se traduce en el sindrome de desgaste profesional que se considera una
enfermedad con presencia gradual en todos los trabajadores, cuyas consecuencias afectan
negativamente su salud integral manifestandose a través de un proceso continuo, con el
agravante de la negacion de su existencia por parte de quienes lo padecen o estan en riesgo de
padecerlo, lo cual impide su tratamiento y prevencion. Incluso, puede llegar a considerarse una
causa inmediata de accidentes de trabajo ya que la falta de motivacion conduce a acciones
inseguras a través de la violacion de procedimientos, normas, practicas o reglamentos
establecidos dentro de la seguridad industrial, ademas de ser una de las causas de la rotacion
de personal, debido a la insatisfaccion que pueda tener la persona con su entorno laboral por
ser este generador de desgaste profesional. De alli la necesidad de reconocer su presencia a
través de recursos metodologicos con el objeto de obtener informacidn acerca de la situacion
de los profesionales venezolanos frente a esta problematica que se hace cada vez mas
frecuente entre los trabajadores de todo el mundo.

En este caso, se realiza un diagnoéstico de la situacién de los profesores universitarios
de la UCAB asi como las condiciones y el ambiente laboral que ofrece la institucion a quienes
prestan sus servicios dentro de ella para identificar en qué nivel se encuentran los profesores y
determinar si su situacion es de balance, estrés o desgaste profesional.

Para cumplir con este objetivo, la investigacion se divide en cinco capitulos; en el
primero de ellos se plantea el problema que ha sido abordado definiéndolo en dos preguntas de
investigacion que se traducen en un objetivo general y siete objetivos especificos.
Seguidamente se presenta una breve resefia de la institucion donde se llevara a cabo el estudio.
En el tercer capitulo, se exponen las teorias que sustentan la investigacion y de las cuales se

vale la misma para desarrollarse para posteriormente hacer mencién a todos los elementos
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metodologicos que han permitido realizar efectivamente el estudio. Finalmente se presentan y
analizan los resultados obtenidos que dan respuesta a cada uno de los objetivos de la
investigacion. Con ello se pretende dar una vision general de la situacion de los profesores de
la UCAB y de como ésta es percibida por esos profesores, quienes tienen una funcion
importante en la formacion jévenes como profesionales con un nivel de excelencia reconocida
en el mercado. Como punto final del estudio, se encuentran las conclusiones mas relevantes
derivadas de los resultados de la investigacion y las recomendaciones dadas a la institucion y

a futuras investigaciones sobre el tema.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La relacion del hombre con el trabajo se pierde en los confines de la historia, y se ha
caracterizado desde siempre por garantizarle al ser humano su subsistencia. Sin embargo esta
relacién ha sufrido constantes cambios a lo largo del tiempo, especialmente a partir de la
revolucion industrial como hecho historico que modificdé de manera notable las relaciones
humanas y cambid radicalmente el significado del trabajo. Si bien es cierto que este fenébmeno
ha traido desde el punto de vista economico grandes ventajas, también ha generado
consecuencias indeseables desde la perspectiva psicosocial del trabajador, tales como el
aburrimiento, la pérdida en el sentido de importancia y realizacion individual asi como una

disminucién en el orgullo por el trabajo (Strauss, 1981).

Es asi como el trabajador moderno se ve sujeto a la especializacion y determinacion de
su trabajo, privandose cada vez méas de desarrollar su iniciativa o creatividad pero viéndose
obligado a adaptarse constantemente a los cambios propios de la industria actual, lo cual a su
vez acarrea los inconvenientes derivados de la resistencia al cambio inherente a la naturaleza
humana. (Strauss, 1981). Es decir, los costos de la revolucidn industrial han sido sufridos
directamente por los individuos, afectando especialmente el &mbito de su relacion con el
trabajo. Este punto es de especial relevancia si consideramos que las personas, ademas de
invertir una gran cantidad de tiempo en su trabajo, suelen conseguir una parte importante de su
satisfaccion a través de él, y de esta manera sus areas, laboral y no laboral, se relacionan y se
hacen interdependientes, de manera que las tensiones propias de un area se reflejan en la otra y

viceversa constituyendo fuentes negativas que afectan el desempefio.

Una de esas fuentes negativas que afecta el desempefio es sin duda el estrés, el cual
deriva de factores relacionados estrechamente con el trabajo como la sobrecarga de rol, el
conflicto grupal o un clima organizacional desfavorable, o bien pueden provenir de las deméas
areas que atiende el individuo tales como el matrimonio, dificultades econdémicas e
incertidumbres personales. De cualquier modo, el estrés laboral ha sido estudiado

ampliamente y reconocido como uno de los factores mas evidentes que aquejan al trabajador
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de forma integral y actualmente es uno de los temas con mayor presencia y desarrollo en el
estudio del trabajo humano. En ese sentido, se han llevado a cabo diversas investigaciones
motivadas por el interés hacia la salud del trabajador, y una de las que abarca mayormente esta
problematica son los estudios sobre el desgaste profesional, conocido bajo la terminologia
anglosajona como “Sindrome de Burnout”, el cual se define como “una respuesta
inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos principales son: un agotamiento fisico
y/o psicoldgico, una actitud fria y despersonalizada en la relacion de trabajo y un sentimiento
de inadecuacion en las tareas que se han de realizar” (Pardo Alvarez, 2002. p.28). Este
concepto, desarrollado por Maslach y Jackson en 1986 y posteriormente ampliado por
Maslach y Leiter en 1997 supone una variada sintomatologia que se manifiesta
progresivamente a nivel cognitivo, conductual y emocional, originando malestar personal y
deterioro social y profesional (Pardo Alvarez, 2002).
Maslach y Leiter (1997) plantean que el desgaste profesional es un sindrome, cuyas
principales caracteristicas son:
Una erosion en el compromiso con el trabajo, que implica que el individuo comience
a perder la importancia por su trabajo, hay falta de significado, la atraccion por el
trabajo comienza a ser desagradable, dejando muchas veces de ejecutarlo.
Una erosion de las emociones. Para ello debemos considerar que las emociones son
estados afectivos subjetivos pero también son respuestas fisioldgicas en la accion
adaptativa y ademas son expresiones sociales ya que a través de ellas cada quien
comunica sus experiencias emocionales internas. Este Gltimo componente es en si la
expresion de la emocidn; su componente conductual y social (Reeve, 1994). La funcion
esencial de la emocion es la de preparar al ser humano para dar una respuesta
conductual adecuada y facilitar su adaptaciéon al entorno social (Reeve, 1994), las
expresiones emocionales tienen una potencial funcion comunicativa y al mismo tiempo
pueden provocar reacciones conductuales especificas en otras personas, ademas de
ofrecer indicios acerca de la conducta futura. Cuando se da una erosion en las
emociones los sentimientos positivos de entusiasmo, dedicacion, seguridad y disfrute
desaparecen y son reemplazados por ira, ansiedad y depresion.
Un problema de ajuste entre la personay el trabajo, Maslach y Leiter (1997) plantean

que las personas tienden a ver el desequilibrio o desbalance como una crisis personal
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pero que es realmente en el lugar de trabajo donde puede estar el problema. Ello
puede generar una “despersonalizacion en el trabajo”, la cual puede ser entendida
como una actitud distante del hombre a su trabajo, que en consecuencia trastoca esta
relacion porque desvincula al trabajador de sus funciones, y en cierta medida le hace
ajeno a ellas. En ese sentido, la despersonalizacion se traduce en una creciente
insensibilidad caracterizada por una perspectiva calculadora frente a la sociedad,
eliminando los lazos de union entre ella y el individuo (Pappenheim, 1965). Ademas,
un motivo de despersonalizacién en el trabajo puede ser la falta de vinculo entre la

labor que se realiza y la que se desea realizar.

Adicionalmente, hay que agregar que autores como Garcia Medina (2003) o como sus
investigadores originales, Maslach, Jackson (1986) y Leiter (1997), plantean que el sindrome
lo padecen principalmente las personas que trabajan en contacto directo con otras personas,
que son los Ilamados profesionales de ayuda, tales como médicos, profesores, entre otros. Las
investigaciones sobre el tema, han venido realizandose principalmente en Norteamérica y
Europa, con escaso o nulo desarrollo en Venezuela. Es por ello que se considera relevante
realizar un diagnostico del desgaste profesional en Venezuela, a nivel de profesores
universitarios, lo cual resulta novedoso y posiblemente permita la apertura hacia nuevas
investigaciones sobre el tema.

Asimismo, se considera importante realizar el estudio a nivel de profesores, quienes
son actores fundamentales en el proceso educativo de Venezuela y el modo en que se
encuentren fisica y emocionalmente impactara en los estudiantes que estén a su cargo. Ello
resulta atil no s6lo para conocer el grado de “Desgaste profesional” de los profesores, en este
caso de la UCAB, sino que ademas aportard informacion a la institucion sobre el nivel de
desgaste que presentan sus profesionales, lo que les servird como punto de partida para que
formular politicas de divulgacion, prevencion y correccion de este sindrome o enfermedad
profesional.

Asimismo, Maslach y Leiter (1997) afirman que el desgaste profesional se origina
principalmente cuando existen desencuentros entre la naturaleza del trabajo y la naturaleza del
individuo que realiza el trabajo, es por ello que al estudiar el desgaste profesional que padece

el individuo, debe hacerse paralelamente con el andlisis del ambiente de trabajo al que se
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expone la persona, el cual puede ser generador de desgaste profesional. Es por ello que se
mediran los niveles de desgaste profesional, a través de dos variables, por ende, se plantean las

siguientes interrogantes:
1.1 ;Cuéles son los niveles de desgaste profesional por factores inherentes al
individuo?.
1.2 ;Cuéles son los niveles de desgaste profesional por factores inherentes a la

institucion?.
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OBJETIVOS DE INVESTIGACION

La investigacion se basa en el andlisis y determinacion de los niveles de desgaste
profesional en profesores universitarios, a través de dos variables: los niveles de desgaste
presente en el individuo y los niveles de desgaste ocasionado o generado por los factores
inherentes a la institucion, por el ambiente de trabajo al que estan expuestos cotidianamente.
Es por ello que en este estudio se pretenden alcanzar una serie de objetivos que a continuacion

Se presentan.

Objetivo General
v Determinar los niveles de desgaste profesional, por factores inherentes al individuo y
por factores inherentes a la institucion, que padecen los profesores universitarios de la
UCAB-Caracas.

Adicionalmente, se desea desglosar cada variable en sus dimensiones con lo cual se
podra medir y determinar la presencia del desgaste profesional en los profesores universitarios
de la UCAB, contrastando variables tales como: tiempo de dedicacion (completo o
convencional), facultad, sexo, edad, formacion académica y afios de experiencia. Es por ello

que se pretenden alcanzar los siguientes objetivos especificos de investigacion.

Objetivos Especificos

v" Identificar los niveles de desgaste profesional por factores inherentes al individuo, en
funcion de agotamiento emocional, despersonalizacién y falta de realizacién personal.

v' Identificar los niveles de desgaste profesional por factores inherentes a la institucion,
con respecto a las seis areas de la vida laboral y a la percepcion del cambio (mejoras-
desmejoras) en la institucion.

v’ Identificar los niveles de desgaste profesional segun el tiempo de dedicacion a la
ensefianza.

v'Identificar los niveles de desgaste profesional de acuerdo al sexo de los profesores.

v' Identificar los niveles de desgaste profesional segun la edad de los profesores.
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v' Identificar los niveles de desgaste profesional segun el nivel de formacion académica

de los profesores.
v' Identificar los niveles de desgaste profesional segln los afios de experiencia docente

que poseen los profesores.
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CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL

La institucion en la cual se llevara a cabo la investigacion es la Universidad Catolica

Andrés Bello (UCAB), la misma tiene tres sedes: Caracas, Guayana, Los Teques y Coro. Para

efectos de esta investigacion, se tomara la sede principal, ubicada en Montalban, Caracas,

garantizando la mayor cobertura de profesores a tiempo completo y a tiempo convencional, en

las diferentes facultades, institutos y centros de investigacion.

La UCAB, es una Institucion de Educacion Superior de carécter privado y sin fines de

lucro. Fue fundada en octubre de 1953 y confiada por el Episcopado Venezolano a la
Compaiiia de Jesus (UCAB, 2004).

2.1 Misién de la UCAB

Contribuir a la formacién integral de la juventud universitaria, en su aspecto personal y
comunitario, dentro de la concepcion cristiana de la vida.

Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando conciencia de su
problematica y promoviendo la voluntad de mejoramiento continuo. Por lo mismo,
concedera especial importancia a la educacion de los recursos humanos y
particularmente de la juventud, a fin de lograr la promocién de toda persona y todas las
personas.

Trabajar por la integracién de América Latina y por salvaguardar y enriquecer su
comun patrimonio historico-cultural; por la mutua compresion y acercamiento de los
pueblos de nuestro Continente; por la implantacion de la justicia social; por la
superacion de los prejuicios y contrastes que dividen y separan a las naciones, y por el
establecimiento de la paz, fundada en hondo humanismo ecuménico.

Irradiar su accion, especialmente a los sectores mas marginados de la comunidad
nacional.

Promover el dialogo de las Ciencias entre si y de éstas con la Filosofia y la Teologia, a
fin de lograr un saber superior, universal y comprensivo, que llene de sentido el

quehacer universitario.
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2.2 Facultades

La Universidad Catolica Andrés Bello cuenta con las siguientes Facultades:

Facultad de Derecho

Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales: integrada por las Escuelas de
Administracién y Contaduria , Ciencias Sociales, y Economia.

Facultad de Humanidades y Educacidn: integrada por las Escuelas de Comunicacion
Social, Educacion, Filosofia, Letras y Psicologia.

Facultad de Ingenieria: integrada por las escuelas de Ingenieria Industrial, Civil,

Telematica e Informatica .

2.3 Institutos y Centros de Investigacion

En vista de la preocupacion y fomento de la investigacion, la UCAB cuenta con los siguientes

institutos y centros de investigacion:

Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales
Instituto de Investigaciones Historicas

Centro de Derechos Humanos

Centro de Estudios Filosoficos

Centro de Estudios Religiosos

Centro de Investigacion del Comportamiento
Centro de Investigacion de la Comunicacion
Centro de Investigacion y Desarrollo de Ingenieria
Centro de Investigaciones Juridicas

Centro de Investigaciones Linguisticas y Literarias
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CAPITULO I11
MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo se hara un recorrido sobre las distintas teorias que son de
especial interés para esta investigacion. En primer lugar se presentara una breve resefia de la
revolucion industrial por tratarse del fenémeno clave que nos ha conducido paulatinamente al
actual contexto laboral. Seguidamente se hara una descripcion del término trabajo, definiendo
claramente este concepto, ya que es la actividad especifica en la que nos interesa identificar el
problema de investigacion. Una vez planteado objetivamente el concepto de trabajo, se
continuara con las principales teorias de la motivacion que nos aportan el elemento de
consideracion subjetiva del trabajo por parte del individuo. Es por ello que se hara mencién a
las teorias de A. Maslow y D. McClelland las cuales nos ofrecen la explicacién sobre la
necesidad de autorrealizaciéon y nos ayuda a comprender la ausencia o falta de realizacion en
el individuo que es un indicador de interés para este estudio. Una vez presentada la motivacion
en el trabajocomo el principal factor que impulsa la conducta del individuo para satisfacer sus
necesidades nos encontramos ante los elementos que el mismo debe enfrentar en ese proceso
de satisfaccion de necesidades, y en el cual interviene notablemente el estrés humano;
especificamente el referido al ambito laboral. De este ultimo se ocupara la siguiente seccion ya
que el interés de esta investigacion se centra en el estrés que sufren las personas con ocasion
de su trabajo lo cual esta estrechamente relacionado con las condiciones laborales a las que
estan expuestos los individuos cotidianamente. Esto dara pasd a entender la teoria sobre
desgaste profesional, el cual es un tipo de estrés que se presenta como un sindrome vinculado
al area laboral de la persona. En este Gltimo apartado del marco tedrico se ofrecera una
definicion del sindrome de desgaste profesional, se presentardn las causas que originan su
presencia, se hara mencion a las situaciones que conllevan a él, y, por tratarse de un sindrome,
entendido como el conjunto de sintomas caracteristico de una enfermedad que en este caso se
refiere a un estrés cronico padecido por individuos con motivo de su trabajo, se indicaran esos
sintomas a través de los cuales puede identificarse si una persona lo padece, lo cual es de
especial relevancia para llevar a cabo la medicion del nivel del sindrome en la muestra de

profesionales que se propone en esta investigacion.
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2.1 LAREVOLUCION INDUSTRIAL, ¢(CUAL FUE SU EFECTO?

La Revolucion Industrial cambié no sélo la tecnologia sino también todo el conjunto
de las relaciones humanas. El hecho de que cada dia aparecieran nuevas tecnologias de mayor
complejidad, contribuyo a que los individuos se hicieran mas dependientes unos de otros y que
los problemas en el trabajo crecieran en dificultad (Straus, 1981, p. 3).

De la misma forma, la revolucion industrial trajo consigo un proceso de
especializacion, que permitié una mayor productividad en el trabajo, pero concomitantemente
ha producido como consecuencia el aburrimiento dentro del &mbito laboral, debido a tareas
rutinarias, pérdida de sentido de realizacion, autonomia e importancia individual (Strauss,
1981, p. 4), ya que la especializacion implica la fijacion y determinacion de los detalles y roles
de un oficio o cargo, lo cual de alguna manera resta libertad al individuo viéndose éste muchas
veces encadenado a su trabajo. Asimismo, este mundo industrializado y en continuo avance
tecnolégico exige mayores competencias y formacion, de esta manera el trabajador promedio
tiene menos oportunidades de encontrar un empleo de acuerdo a sus gustos y necesidades,
ademas, la industrializacién y tecnologia han implicado cambios en los procesos de

comunicacion, despersonalizandolos y haciéndolos mas distantes.

Igualmente, Strauss (1981) resalta que la industria moderna estd sujeta a cambios
constantes, lo cual genera dos consecuencias: la primera de ellas es la necesidad de
planificacion, procedimientos, normas y reglamentos y la segunda se refiere a la resistencia al
cambio por parte de los individuos, y por ende se deriva el problema de motivar y mantener
relaciones armoniosas ante tales circunstancias, lo cual requiere mayores esfuerzos.

Sin duda alguna, la revolucién industrial trajo beneficios muy importantes como la
produccion en masa, el abaratamiento de costos, procesos y sistemas que hacen mas facil la
vida del ser humano, sin embargo, este modo de vida se ve afectado en términos de
satisfaccion y motivacion. Mas adn, a partir de la revolucion industrial se redimensiond lo que

hoy entendemos por trabajo, que sera el tema que nos ocupa a continuacion.
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2.2 ;QUE ES EL TRABAJO?

Para dar respuesta a esta interrogante es necesario definir que se entiende por Trabajo,
en este sentido Urquijo (1997) lo define en términos cientificos como una “actividad ejercida,
corporal y mentalmente, con racionalidad y método, para el logro de la subsistencia personal
y/o de otra finalidad economica, cultural o social” (p. 47), lo cual indica que el trabajo puede
requerir de esfuerzos fisicos como también de esfuerzos mentales, sin embargo, sea la fuerza

fisica 0 mental la exigida, siempre es guiada por la accion racional del ser humano.

Adicionalmente, el término trabajo implica muchas cosas mas, entre ellas, la accion y
efecto de trabajar, que segun Urquijo es “la actividad transformadora del hombre sobre su
medio, y es al mismo tiempo el resultado de esa actividad, el producto” (p. 47), también indica
dificultad, esfuerzo, penosidad y para algunos resulta molesto y tormentoso, e igualmente
puede indicar pobreza, estrechez. Sin embargo, cabe destacar que el sentido que se le de al
término “trabajo” es muy individual, pues aunque todos sabemos que el trabajo es necesario
para subsistir econémicamente, también lo es para satisfacer en gran parte las necesidades
humanas en todas sus categorias (bioldgicas, de autorrealizacion, sociales, etc). EI hecho de
considerar el trabajo como una situacion penosa y de esfuerzo o de una situacion armonica y
hasta emocionante, dependera en gran parte de la motivacion e intereses que tenga la persona
en su oficio, ocupacion o trabajo. “La busqueda de la armonia en el trabajo, no es una
elubricacién mental, es un verdadera y propia necesidad existencial” (Riccardi, citado por
Vifia, 2002). Por ser entonces la motivacion un elemento clave en el proceso productivo, ya
que de su existencia depende la calidad y la excelencia del desarrollo laboral de cada

trabajador, se mencionaran brevemente algunas de sus teorias mas importantes.

2.3 TEORIA DE LA MOTIVACION

El tema de motivacion ha sido ampliamente desarrollado a través del aporte de
numerosos autores, de los cuales mencionaremos dos por considerar la pertinencia de sus
teorias para efectos de esta investigacion y su importancia en la consideracion subjetiva del
término trabajo por parte del individuo. El primero de ellos es Abraham Maslow, conocido
ampliamente por su “piramide de necesidades”, en la cual la autorrealizacion ocupa el lugar

mas desarrollado dentro de la jerarquia de motivos. Es, si se quiere, la necesidad mas
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sofisticada, que segin Maslow, aparece después que las necesidades basicas o de orden
inferior han sido satisfechas, estas son (siguiendo su orden) las necesidades fisioldgicas, de
seguridad, de pertenencia y de estima. No es motivo en este estudio profundizar sobre los
alcances y limitaciones de esta teoria, por demas clasica; simplemente nos servimos de la
nocion que nos ofrece sobre la necesidad de autorrealizacion, la cual es entendida como “el

deseo de realizar plenamente nuestro potencial” (Morris, C. Pag. 431)

En segundo lugar, se nos presenta la teoria de David McClelland, referida a las
orientaciones que puede presentar la motivacion, especificamente hacia el poder, la afiliacion
y el logro. Recordando que la motivacion se relaciona estrechamente con la conducta del

individuo, se hara mencidn a estas tres orientaciones.

Motivacion al poder. Se define como “la necesidad interior que determina la conducta

de un individuo hacia el objetivo de influenciar a otro ser humano o grupo de ellos”
(McClelland, pag 39) y se manifiesta principalmente de dos maneras. La primera de ellas es
cuando se presentan acciones que implican ejercer influencia y pueden ser fuertes y poderosas,
de ayuda o asistencia, de control, de influencia y persuasion o de impresion e impacto sobre
terceras personas. La segunda manera que nos indica la orientacion al poder es la observacion
de conductas que producen fuertes sentimientos positivos 0 negativos en los demas, esto es, la
reaccion de las personas ante la influencia de un individuo, lo cual se evidencia en la
preocupacion expresa de ese individuo por su propia reputacion dentro de su contexto social.
(McClelland, pag 42).

Motivacion a la afiliacion. Es entendida como “una forma de conducta social que

responde a un impulso que satisface mediante la creacion y disfrute de vinculos afectivos con
otra u otras personas” (McClelland, pag 27) que se presenta cuando se manifiesta interes por
ser aceptado, deseo de participacion o preocupacion por la separacion o rompimiento de las

relaciones interpersonales.

Motivacion al logro. Esta categoria es de especial importancia porque se relaciona

directamente con el concepto de autorrealizacion. En términos del autor, consiste en “un
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proceso de planeacion y esfuerzo hacia el progreso y la excelencia, tratando de realizar algo
unico en su género y manteniendo siempre una relacion comparativa con lo ejecutado
anteriormente” (McClelland, pag 24), lo cual implica la asociacion de la conducta con la
planificacion y el esfuerzo en la consecucion de una meta de excelencia. En si, la motivacion
al logro se define como “la necesidad del ser humano de actuar dentro del &mbito social,
buscando metas sucesivas y derivando al mismo tiempo satisfaccion en realizar cosas, paso a
paso, en términos de excelencia (McClelland, pag 52). Puede concebirse como una forma de
expresion basada en aspiraciones y deseos de lograr objetivos progresivamente superiores,
que se regula a traves de la retroalimentacion que permite evaluar la superioridad de logro con
respecto a cada situacion anterior, es decir, implica un mejoramiento continuo del individuo
que le lleva a superarse de manera progresiva. Esta orientacion se evidencia basicamente de
cuatro formas; cuando se acttia en funcién de superar la calidad de los demas, cuando existe el
proposito de alcanzar un patron autoimpuesto, cuando se persigue una realizacion creativa y
cuando se demuestra interés por progresar en la carrera profesional, en cuyo caso existe la
preocupacion por alcanzar una meta a largo plazo a través de la consecucion de objetivos

inherentes a la profesion del individuo (McClelland, pag 55).

McClelland concluye su informe aplicado a la realidad venezolana sefialando un patron
constante y claramente definido que se basa en un predominio notable de motivacion al poder,
bajo nivel en motivacion a la afiliacion y minimo grado de motivacion al logro.
Comparativamente, los datos cualitativos en relacion al logro indican un perfil similar al de las
naciones que se desarrollan econdmicamente de forma muy lenta, lo cual contrasta de manera
desfavorable con los paises que evidencian un ritmo acelerado en su desarrollo, en donde el
perfil motivacional orientado al logro es mucho mas elevado. El autor ademas opina que las
motivaciones se originan en el “sistema educacional de un pais” (1970, pag 92) constituido
por la familia, la crianza, los medios de comunicacion masivos, la publicidad y las
interacciones de los grupos primarios. Por lo tanto la via para favorecer un mejor balance entre
los distintos tipos de motivaciones es a través de la introduccion de nuevos estilos de
pensamiento y conducta en la educacion informal masiva y esto mediante programas de

gobierno que incrementen la participacién popular, minimicen la dependencia y simbolicen



Capitulo 11 26 Marco Tedrico

metas y valores cada vez més elevados con el objeto de influenciar de manera beneficiosa el

pensamiento cotidiano y la concepcion de vida de cada ciudadano (McClelland, 1970 pag 94).

Llegados aqui podemos entender estos tipos de motivaciones (y su presencia en nuestra
realidad) como factores que impulsan la conducta en el individuo, la cual intenta dar
satisfaccion (en gran medida a través del trabajo) a las necesidades humanas que se le
presentan. En este punto, hay que considerar que durante este proceso de dar satisfaccion a las
mencionadas necesidades, el individuo tiene que enfrentar diversos factores que intervienen en
dicho proceso. Uno de las situaciones mas frecuentes que sufren las personas en su vida en
general y su ambiente laboral en particular son las incesantes demandas de adaptacion que
requieren de esfuerzos relativos de su parte para poder satisfacerlas, y de alli se deriva la
actual problematica del estrés que se refiere al enfrentamiento cotidiano de situaciones que
requieren adaptacion, y la cual serd abordada con mayor profundidad en el siguiente apartado

por ser un tema de especial interés para esta investigacion.

2.4 ESTRES LABORAL

En su forma més basica, el estrés se refiere a cualquier demanda del ambiente que crea
un estado de tension y requiere adaptacion (Morris, 1997). Cabe destacar que existen algunos
acontecimientos inherentemente estresantes (en los cuales el peligro es real y la amenaza
claramente manifiesta), sin embargo el estrés no se limita a ese tipo de situaciones, ni siquiera
a hechos desagradables, es decir, el estrés se presenta toda vez que se “requiere cambio o
adaptacion para que el individuo pueda satisfacer sus necesidades” (Morris, 1997, pag 487).
Es asi como los eventos gratificantes como la promocion o ascenso en el trabajo puede
implicar algin grado de estrés. Esto se explica por la tendencia del individuo hacia el orden y
lo predecible, el cual, ante una situacion buena o mala que requiera cambio, experimentara
cierto nivel de estrés, que suele ser determinado de acuerdo a la cantidad de cambio que
requiera cada situacion particular. Asi, en términos de trabajo se puede decir que
acontecimientos como despidos, traslados, cambio de responsabilidades, grandes logros o

problemas con los jefes son fuentes tipicamente estresantes. (Morris, 1997).
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Es asi como la mayor parte del estrés se produce en situaciones cronicas o repetitivas
de la vida como aburrimiento, falta de progreso ocupacional, aislamiento, soledad, ausencia de
significado y compromiso (Lazarus, 1981. Citado por Morris, C, pag 490). De esta manera, los
acontecimientos cotidianos o pequefias molestias del dia a dia resultan, en suma, mas
significativos como generadores de estrés que los eventos dramaticos (que suelen ser mucho
mas esporadicos), y la razon de que sea asi es que producen de manera regular sentimientos de
presién, frustracion, conflicto y ansiedad, cada uno de los cuales incrementa ain mas la

situacion de estrés (Morris, C, pag 490).

La presion responde tanto a demandas internas (cumplimiento de metas, preocupacion
por la apariencia o el talento, etc.) como externas (competir, cumplir con las expectativas de
los demas, dificultades econdmicas etc.) y se caracteriza por forzar a acelerar, intensificar o
cambiar la conducta. La frustracion es también fuente de estrés porque representa un
impedimento para que el individuo logre una meta y puede manifestarse en las demoras, la
carencia de recursos, las pérdidas, el fracaso y la discriminacion. El conflicto por su parte
suele ser el problema mas comin, ya que “surge cuando enfrentamos dos o mas demandas,
oportunidades, necesidades o metas incompatibles” (Morris, C. Pag 492) y de alli se derivan
distintos tipos de conflictos. EI primero de ellos, de aproximacién/aproximacion ocurre
cuando el individuo se siente atraido de manera simultanea por dos metas u opciones, a lo cual
se contrapone el conflicto de evitacion/evitacién, donde la persona enfrenta dos posibilidades
indeseables y entre ambos conflictos se da el mas frecuente, de aproximacién/evitacion en el
cual el individuo se ve simultdneamente atraido y repelido por el mismo objetivo y de esta

manera se dificulta el proceso de la toma de decisiones.

La reaccidon ante todas estas situaciones provocan consecuencias negativas para la
salud, que de acuerdo a lvancevich (1995) pueden diferenciarse por su gravedad o duracion.
Esto ultimo se refiere a estados constantes de tension, los cuales considera potencialmente mas
dafiinos que los sucesos estresantes aislados; en efecto aquellos constituyen el llamado estrés
cronico o constante que puede presentarse de dos formas: una de ellas es la exposicién
permanente a estresores de corto plazo (entendiendo como tales cualquier situacion o evento

que se encuentre en el ambiente que potencialmente pueda generar estrés), y la otra se refiere a
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la presencia de un suceso estresante de larga duracion. Asi mismo, Ivancevich establece una

clasificacidn de los hechos estresantes de acuerdo a su duracién:

Situaciones breves. Abarcan las situaciones leves de estrés que se presentan
diariamente y cuya duracion puede oscilar entre algunos segundos y pocas horas, las cuales se
consideran de escasa importancia e influencia ya que no contribuyen significativamente en el
deterioro de la salud.

Situaciones moderadas. Donde se incluyen hechos que pueden durar desde varias
horas hasta varios dias, como por ejemplo la sobrecarga de trabajo, las nuevas
responsabilidades en el empleo, desacuerdos constantes con los supervisores 0 compafieros de
trabajo, hechos que pueden influir en el inicio de problemas de salud donde ya existe
predisposicion.

Situaciones graves. Donde se ubican los casos cronicos de estrés, que pueden durar
semanas e inclusive afios y se refieren a exposiciones prolongadas ante situaciones
amenazadoras o intolerables, tales como alteraciones prolongadas por dificultades financieras,
enfermedades fisicas 0 demandas excesivas en una situacion de trabajo sostenida. (Ivancevich,
1985, pag 95)

La existencia de estrés cronico relacionado con enfermedad puede expresarse segun la
férmula propuesta por Lagerlof (1967, citado por Ivancevich, 1985):

Enfermedad = f(S) x (C) x (F)

Donde : F = estresor
C = estado de salud del individuo

f = otros factores externos

La formula ayuda a explicar las diferencias entre el desarrollo de enfermedades y la
presencia de estresores asi como la reaccién del individuo en cada caso, evidenciando la
influencia de la susceptibilidad de cada individuo hacia la enfermedad, el agente que la

ocasiona y el medio ambiente en que se encuentran ambos. (lvancevich, 1985, pag 101).
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Sin embargo, segun lvancevich, las consecuencias negativas del estrés sobre la salud
suelen presentarse con mayor frecuencia en el ambiente laboral, en razén a la cantidad de
tiempo que se dedica al trabajo asi como el desarrollo de carrera y ademas por la combinacion
de responsabilidad y esfuerzo que aquel requiere. Asi por ejemplo, la insatisfaccion en el
trabajo ha quedado estrechamente relacionada con las enfermedades cardiacas. Pero ademas,
el autor destaca que las consecuencias del estrés perjudican en mayor medida la salud mental
que la fisica, y ello se evidencia en cuadros psicolégicos nefastos que “pueden incluir
depresion, ansiedad, agotamiento nervioso, desorientacion, sentimientos de inadecuacion,
pérdida de la autoestima, menor tolerancia a la ambiguedad, apatia, pérdida de motivacion
para la consecucion de metas y aumento en la irritabilidad” (pag 113). En cualquier caso, es de
suma importancia identificar la forma en que cada estresor afecta al individuo, y para ello

Ivancevich ha estudiado cinco de los principales estresores a nivel individual: (pag 128)

Roles conflictivos. Se deriva de la denominada presion de rol que puede ser entendida
como un conjunto de fuerzas que resultan de la combinacién de lo que exige el empleado de si
mismo y de sus compaferos de trabajo. Se dice que al surgir dos 0 mas presiones de roles en
contraposicion, existe una condicion de conflicto de roles, que puede clasificarse en términos
de objetivos (Ordenes contradictorias) o de requisitos formales versus deseos o valores del
individuo. Las consecuencias de este estresor perturban el logro de las metas organizacionales
y tienden a ser dafiinas para el individuo sobre todo en cuanto a la disminucion de la
satisfaccion por el trabajo, y adicionalmente puede asociarse a la rotacién de personal y al

ausentismo.

Ambigtedad del rol. Se refiere a una escasa claridad sobre la funcion, los objetivos y el
alcance de las responsabilidades del trabajo. Esto no es particularmente problemaético si su
duracion es breve, no obstante, si su presencia se extiende en el largo plazo puede generar
estados de ambigtiedad crénica que amenazan los mecanismos de adaptacion. Los estudios de
Kanh (1964, citado por Ivancevich, 1985) revelan que este tipo de situaciones generan
insatisfaccion, mayor tension y menor nivel de confianza relacionados con el trabajo y

posteriormente las investigaciones de Margolis (1974, citado por lvancevich, 1985) afiaden la
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presencia de estados de depresion, reduccion en la autoestima y en la motivacion por el trabajo

e incluso de intentos por abandonarlo (Ivancevich, 1985, pag 130).

Sobrecarga de trabajo. Al igual que la ambigiedad, su condicion transitoria no es
causante de mayores problemas como si lo es la sobrecarga crénica durante periodos
prolongados, y esto sucede cuando el individuo no esta en condiciones de manejar
determinados volimenes de trabajo, lo cual es un nivel subjetivo pues las caracteristicas
propias de cada individuo hacen que la medida de sobrecarga varie de una persona a otra. Las
consecuencias directas de este estresor afectan el desempefio de diversas formas identificadas
por Margolis (1974, citado por Ivencevich, 1985) quien lo asocia con una disminucion en la
confianza, la motivacion y el aporte de sugerencias por parte del empleado ademas de un

incremento en el ausentismo laboral. (Ivancevich, 1985, pag132)

Responsabilizacion por otros. Al igual que el caso anterior, las diferencias individuales
marcan la diferencia para establecer el nivel del estresor, pero en términos generales, la
responsabilidad por personas resulta ser un estresor mas potente que la responsabilidad por
equipos, presupuestos y similares. Esto se deriva del nivel de responsabilidad que implica
tomar decisiones de tipo interpersonal, ademas que marca una tendencia hacia la sobrecarga de
trabajo y a los roles conflictivos, y, tomando en cuenta la necesidad de la organizacion de
atender este tipo de responsabilidades inherentemente estresoras, los intentos deben dirigirse

hacia la seleccion de individuos con menor probabilidad de estrés para desempefiar esta labor.

Estresores relativos al desarrollo de la carrera. Incluye las variables relacionadas a la
carrera que se asocian con preocupacion, ansiedad o frustracién para el individuo, las cuales se
presentan ante la ausencia de seguridad en el trabajo o insatisfaccion con la correspondencia
entre las aspiraciones de carrera y los logros reales de la misma. El progreso en la carrera o
mejor dicho, la ausencia de progreso se convierte en una forma de insatisfaccion en el trabajo
que puede desencadenar diversas consecuencias negativas identificadas por Blau (1978, citado
por Ivancevich, 1985) como la disminucion en el trabajo producido, aumento de la frecuencia

de accidentes e indisposicion del individuo para realizar sus tareas, acompafiado de un
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creciente cuestionamiento y desafio de las decisiones establecidas. (lvancevich, 1985, pag
135).

Si una persona se encuentra en una situacion grave de estrés cronico, incentivado por
los distintos estresores en su trabajo, probablemente padezca sindrome de “burnout” o de

desgaste profesional.

2.5 SINDROME DE BURNOUT, SINDROME DE ESTAR QUEMADO O DE
DESGASTE PROFESIONAL

Para comprender en profundidad de qué se trata este sindrome, a continuacion se
reflejan los datos mas importantes referidos a los antecedentes del sindrome de desgaste

profesional

"El sindrome de agotamiento profesional, cuyo término en inglés es
“burnout”, fue traducido al castellano como “estar o sentirse quemado, agotado,
sobrecargado, exhausto”. Fue definido por primera vez por el psicoanalista
aleman residente en Norteamérica Herbert J. Freudenberger en 1974 como "un
conjunto de sintomas médico-bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se
desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de
energia”, refiriéndose a los profesionales denominados de "ayuda" cuya
actividad va dirigida hacia otras personas. En 1974 Von Ginsburg también se
refiere a él como “un agotamiento psicofisico de los trabajadores en
organizaciones de ayuda” (Free Clinics). Anterior al término “burnout” en
Estados Unidos se usaba el término “flame out”, para hacer referencia a
diversas alteraciones que sufrian los trabajadores en sus trabajos. El primero en
usar el término fue Graham Greens en una publicacion de 1961, “A burnout
case”. Retrocediendo ain més en el tiempo, en 1901 Thomas Mann, en su
novela The Bunddensbrooks, se refiere ya a este término o concepto. El
término “burnout” o agotamiento profesional, ha pasado una época de ferviente
interés a partir de los trabajos de C. Maslach desde 1976, quien dié a conocer

esta palabra “burnout” de forma publica dentro del Congreso Anual de la
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Asociacion de Psicologia APA, refiriéndose a una situacion cada vez mas
frecuente entre los trabajadores de servicios humanos, y era el hecho de que
después de meses o afios de dedicacion, estos trabajadores terminaban

“gquemandose”. (Maxilis, 2003).

De la misma forma, a partir de las investigaciones de Maslach y Jackson, se han

desarrollado otras méas que amplian y dan nuevos enfoques sobre el tema.

2.5.1 ;Qué es el Sindrome de desgaste profesional?

Si un individuo experimenta una continua tension en su trabajo, podria ir encaminado
hacia una “quemadura”, termino utilizado para caracterizar la pérdida de energia emocional,
mental y hasta fisica, cuyas consecuencias podran ser mas graves para la persona, su familia y
compafieros de trabajo, en caso de que se ignore el hecho de estar “quemandose” (Latus
Musick, 1997).

El Dr. Juan-Henrio Pfifferling (citado por Latus M, 1997) afirma que la quemadura es
un proceso continuo que conduce al agotamiento emocional y al retiro; por su parte, la Dra.
Dorothy Largay (citada por Latus, 1997), resalta que cuando la persona siente una pérdida de
energia, motivacion y una desorientacion sobre qué hacer por si mismo, puede caer en
quemadura.

Igualmente, el sindrome de desgaste profesional “es una respuesta al estrés laboral
cronico caracterizado por la desmotivacion, el desinterés, el malestar interno o la
insatisfaccion laboral que parece afectar en mayor o menor medida a un colectivo profesional
importante” (Navarro, V. 2002).

Asimismo, hay portales virtuales que se han encargado de difundir el tema, como
Psicologia Online, el cual destaca que el sindrome de desgaste profesional recoge una serie de
respuestas a situaciones de estrés que suelen provocar tensién al tratar reiteradamente con

otras personas.

De la misma forma, el portal virtual espafiol arrearh.com, en su seccion de salud
laboral define el sindrome de desgaste profesional como la “fase avanzada del estrés

profesional, y se produce cuando se desequilibran las expectativas en el &mbito profesional y
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la realidad del trabajo diario”. Este sindrome es practicamente un mal invisible que repercute

en la calidad de vida de las personas.

El sindrome, ampliamente desarrollado por Maslach y Jackson en 1986, lo definieron
como “un sindrome de agotamiento profesional, despersonalizacion y baja realizacion
personal, que puede ocurrir entre los individuos que trabajan con personas”. Existe un grupo
de personas que sintomaticamente pueden padecer este sindrome, especialmente los
profesionales que trabajan en contacto con personas, como el personal sanitario, asistentes
sociales, y quienes se dedican a la ensefianza, entre otros, y que segin Maslach son los

profesionales de ayuda (arrearh.com).

Segun el Maxilis (2003) el sindrome de desgaste profesional aparece en mayor medida
en profesionales de intervencion social o profesionales de ayuda, que estan en contacto
continuamente con muchas personas, esta idea es apoyada y expuesta igualmente por Maslach
y Jackson (1986) y Leiter (1997), entre ellos:

¢ Profesionales de la Sanidad: médicos, odontélogos, profesionales dedicados a la salud

mental como psiquiatras y psicologos, entre otros, quienes constantemente estan en
contacto directo con personas.

¢+ Profesionales de servicios ciudadanos: policias, bomberos, servicios de emergencia, entre

otros, quienes constantemente se enfrentan a situaciones de estrés imprevistas y con
grandes exigencias por parte de los demas, que los conduce muchas veces a sentirse
quemados.

+¢ Profesionales de la educacién: maestros, docentes, profesores, cansados de su profesion,

que han sufrido cambios en sus roles y por ende tiene que responsabilizarse por nuevas
situaciones, sintiéndose recargados, ademas, deben mantener una postura coherente hacia
la sociedad, soportar las posibles deficiencias ambientales donde se encuentran laborando,
mantener el control sobre las aulas realizando una atencion personalizada sin dejar jaméas
de desatender el grupo. Ademas de ello, muchos de estos educadores comparten sus
funciones académicas con otro empleo que les exige tiempo y dedicacion, por tanto, y

aunado a lo anterior, coordinar ambas actividades eficientemente puede desencadenar un
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desgaste profesional, lo cual es grave en este caso, ya que son profesionales modelo para

sus estudiantes.

Quien padece desgaste profesional puede expresarlo a traves de las siguientes emociones:
(Maslach y Leiter (1997))

Las personas cuando comienzan en un empleo tienen esperanzas 0 expectativas de que
sea estable y con ingresos seguros; sin duda hay emocion por el trabajo. En las mejores
circunstancias, la gente se siente plenamente comprometida con su trabajo, se siente enérgica,
lista para realizar a tiempo y con los esfuerzos requeridos las tareas inherentes a su trabajo. El
sentido de realizacion y de ganancia en esas actividades hace que se sientan competentes y
efectivos.

Energia, involucramiento y eficacia, esas son las dimensiones opuestas al “Burnout” o
a los sentimientos que padecen quienes tienen desgaste profesional. Cuando hay desgaste
profesional, el sentido de compromiso comienza a deacaer y hay un cambio de esos
sentimientos positivos de energia, involucramiento y eficacia a unos negativos como
contraparte. La energia se torna en fatiga y agotamiento, el involucramiento en
despersonalizacion y la eficacia en inefectividad.

Los sentimientos que aparecen por lo general son ira, furia, colera, cinismo y
amargura. Estas emociones cambian la relacion de la persona con quienes le rodean. Las
emociones mas comunes de una persona quemada son la frustracion y la ira. La persona se
frustra porque se siente bloqueada para alcanzar sus metas, no puede superar los obstaculos en
su camino porque carece de suficientes recursos para hacer su trabajo o porque carece de
control sobre el mismo. Puede que tampoco obtenga las recompensas que esperaba, por ello,
no es sorprendente que la gente se sienta ineficaz en ese empleo. Asimismo, puede legar a
sentirse exhausto como resultado de derrochar tiempo y esfuerzo.

La ira que acompafia a la frustracion es combustible de reacciones negativas y
despersonalizacion hacia los deméas y hacia el propio trabajo. Con esas actitudes, se tiene a
culpar o buscar la salida de los problemas en el otro y responder agresivamente, esto se
profundiza en contextos percibidos como injustos. Ademas, al tener sentimientos de ira y
frustracion, se estard mas rigido en la manera de hacer el trabajo y menos abierto a nuevas

alternativas.
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Otro sentimiento es la hostilidad, el cual surge cuando la gente se siente humillada o
desconcertada en el trabajo. Si la gente no es tratada con respeto y confianza, y su trabajo no
es valorado, la propia estima y el sentido de competencia y capacidad son amenazados, la
persona empieza a sentirse alienada, e incluso, pueden llegar a tener actuaciones destructivas
en represalia, como robos, sabotaje, entre otros.

Temor y ansiedad, son dos emociones negativas mas tipica de quien padece desgaste
profesional, estos sentimientos se acentlan cuando la gente pierde el control sobre su trabajo
y cuando el ambiente de trabajo es incierto y amenazante. Por lo general, cuando la persona ya
experimenta todas estas emociones, cualquier cosa es juzgada y experimentada negativamente

en su trabajo, con desconfianza y hostilidad.

2.5.2 Causas del desgaste profesional

Convencionalmente suele creerse que el desgaste profesional es fundamentalmente un
problema del individuo, es decir, que ocurre debido a defectos en el caracter, la conducta o la
productividad personal, y en ese sentido, el problema es la persona y la solucién es cambiarla
o salir de ella. Sin embargo, el resultado de las extensas investigaciones realizadas por
Maslach y Leiter (1997) sobre el desgaste profesional no atribuye el problema a las personas
en si mismas sino al ambiente social en el cual se trabaja, ya que la estructura y el
funcionamiento en el lugar de trabajo incide sobre la interaccion de los individuos y la forma
en que ellos llevan a cabo sus labores. Es asi como al estar envueltos en un ambiente que no
reconoce el lado humano del trabajo el riesgo de sufrir desgaste profesional aumenta. Pero
mas especificamente, las causas del desgaste profesional pueden atribuirse a seis elementos
presentes en la relacion del empleado con su trabajo, los cuales impactan en el bienestar de las
personas (Maslach y Leiter, 1997). A continuacion se resumira la explicacion de cada una de
las causas que producen desgaste profesional, expuestas por Maslach y Leiter en su libro “The
true about burnout”.!

1. Sobrecarga de trabajo. La carga de trabajo es una dimension clave de la vida
organizacional, la cual, desde la perspectiva gerencial significa productividad pero desde el

enfoque individual significa tiempo y energia. El reto fundamental seria encontrar un

! Tomado de la traduccién del libro original en inglés de Maslach y Leiter “The true about burnout” (1997). Pags
38 a 60.
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compromiso entre las dos perspectivas para mantener una relacién balanceada con el trabajo,
sin embargo, las actuales transiciones organizacionales asociadas a las reestructuraciones fijan
como primer objetivo la carga de trabajo en el intento por incrementar la productividad,
presionando a las personas a hacer mas de lo que pueden abarcar. La carga de trabajo incluye
tanto una dimension cualitativa (en términos de qué se hace) como una dimension cuantitativa
(en términos de cuanto se hace) y se ve afectada de tres maneras: el trabajo es mas intenso,
demanda mayor tiempo y es mas complicado.

1.1 El trabajo es mas intenso. La idea de las reestructuraciones y otras estrategias
para incrementar la productividad es que menos gente trabaje mas; los profesores deben
hacerse cargo de grandes matriculas, las enfermeras son responsables por mas pacientes y
los cajeros bancarios deben manejar mas transacciones. En términos ideales, los
empleados pueden llegar a ser mas productivos a través de un mejor disefio de trabajo o la
capacitacion para convertir a los individuos en empleados mas eficientes, pero estas
practicas son aplicadas raramente, y en consecuencia, el incremento de productividad
responde en la mayoria de los casos al aumento del trabajo por parte de los empleados, es
decir, que generalmente las organizaciones incrementan su productividad a costa de
grandes esfuerzos de su personal. Sin embargo, es importante recordar que ese tipo de
esfuerzo es una cualidad temporal en el desempefio humano y no se presenta como una
constante a lo largo de la vida productiva de un empleado, ya que en esas circunstancias es
dificil encontrar alivio en el trabajo, los recesos entre las actividades disminuyen o
desaparecen; cada demanda de trabajo lleva a la otra continuamente, y al carecer de
tiempo para recuperarse, las personas experimentan muy pronto que su agotamiento
comienza a aumentar. También es dificil encontrar alivio fuera del trabajo porque cada
area de la vida demanda atencién del individuo; los hijos, los padres ancianos, el hogar y
demas responsabilidades ocupan gran parte del dia. En décadas pasadas, las familias
podian cubrir sus presiones financieras trabajando maés, pero hoy en dia la ilusion de
incrementar los ingresos es inalcanzable por la mayor parte de la gente; con ambos
miembros de la pareja trabajando no hay posibilidad de obtener un ingreso extra
proveniente de otro miembro de la familia mientras que los niveles de ingreso familiar

disminuyen; menos ingreso se traduce en trabajar mas, hay menos vacaciones y mas
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preocupaciones, lo que hace que en definitiva las personas no puedan recuperarse cuando
regresan a casa del trabajo porque las demandas contindan.

1.2 El trabajo requiere mas tiempo. La semana completa de trabajo es agotadora;
en el actual contexto es sumamente dificil negociar semanas cortas de trabajo. Las
personas que ocupan niveles profesionales deben trabajar largas horas, desde muy
temprano en la mafana hasta entrada la noche e incluso deben trabajar en casa para
preparar el trabajo o la clase siguiente. Puede cumplirse con el trabajo de esta manera,
pero con un gran costo ya que la intensidad y longitud de los dias laborales demanda
energia. Asi los individuos renuncian a su tiempo y compromisos personales para ayudar a
la organizacion a ser mas productiva, sin considerar que esa ganancia en productividad
puede ser ilusoria y temporal.

1.3 El trabajo es mas complejo. Los puestos de trabajo se han vuelto cada vez mas
complejos, exigiendo que sus ocupantes asuman simultdneamente una mayor cantidad de
roles. Debido a que el primer objetivo de las intervenciones de reduccion en las
organizaciones ha sido la gerencia media, el trabajo de los antiguos gerentes ha sido
distribuido dando a cada quien méas formularios que llenar, mas llamadas que responder,
mas reuniones que atender, entre otras cosas. Esta tendencia es especialmente evidente en
el sector publico de servicio, donde profesionales como las enfermeras, los oficiales de
policia y los profesores encuentran mas de su tiempo consumido debido a tales decisiones
administrativas.

1.4 La sobrecarga de trabajo produce el agotamiento. EI agotamiento —emocional,
creativo o fisico- atenta contra la efectividad, la salud y el bienestar. Las personas que
sufren de agotamiento estan claramente frustradas por su incapacidad para lograr lo que
realmente es importante para ellas, en razén de que se necesita energia tan sélo para
cumplir con el trabajo durante el dia, pero se necesita considerablemente méas energia para
trabajar de una manera creativa y concentrada, para resolver problemas complicados y
mantener a la gente informada de las contribuciones de los empleados y los proyectos que
se manejan e igualmente se necesita energia para concentrarse en los demas con genuina
atencion y respeto. Ante todo lo anterior, el agotamiento atenta contra el sentido del

trabajo y contra la capacidad de trabajar con sentimiento.
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Por otro lado, el agotamiento del desgaste profesional genera problemas cronicos
en la salud tales como insomnio, tension, dolores de cabeza, presion arterial alta, Ulceras y
gran susceptibilidad hacia los resfriados y gripes y por si fuera poco imposibilitan al individuo
sentirse realmente relajado ya que los problemas de salud perpetuan el agotamiento si continda
trabajando a pesar de sentirse incomodo; aungue el trabajo haga sentir al empleado fatigado o
deteriorado, no puede dejar de cumplirlo ni tampoco puede alejarse de él porque existe la
sensacion de deber y obligacion con la organizacién, con el cargo y con los compafieros, o por
temor a ser reemplazado. En este sentido, es imprescindible preservar de alguna forma la
energia para poder mantener una relacion balanceada con el trabajo, de manera de evitar al
agotamiento a través de la capacidad de ejercer control sobre los aspectos criticos del puesto

de trabajo.

2. Falta de control. La capacidad de establecer prioridades en el trabajo cotidiano y la
toma de decisiones acerca del uso de recursos son acciones centrales en la vida de un
profesional. Las politicas organizacionales que interfieren con esta capacidad reducen la
autonomia individual del empleado y su implicacién con el trabajo. Cuando no se tiene control
sobre las dimensiones importantes del puesto de trabajo, al ocupante se le dificulta identificar
las sefiales de los problemas. En este punto no se trata de la capacidad o la voluntad del
empleado para tomar acciones sino la tolerancia de la organizacién en cuanto a la resolucion
creativa de problemas fuera de sus estructuras de control centralizadas. Es asi como ante la
ausencia de capacidad para tomar decisiones relevantes, los empleados pueden desperdiciar su
tiempo haciendo cosas que no contribuyen efectivamente a su trabajo; el interés se pierde si el
individuo no siente que estéa logrando producir las cosas relevantes de su trabajo.

2.1 ¢ Cuanto control. El control es un elemento relativo; nadie tiene el control absoluto
en una organizacion. En el trabajo es dificil ejercer control en primer lugar porque casi todo lo
que se hace en una organizacion implica colaboracion con otras personas, las cuales pretenden
ejercer control sobre su propio trabajo, asi pues, el control organizacional es compartido ya
que la autonomia de una persona llega hasta donde comienza la de otra persona. En segundo
lugar, la mayoria de los trabajos interesantes implican enfrentarse con lo imprevisible, de no
ser asi, no podria ser retador. Por una parte, el control unilateral sobre cada aspecto del trabajo

no es un deseo razonable y ni siquiera deseable; el control absoluto no es un elemento que
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contribuye a balancear la vida de ningin individuo. Pero por otra parte, hay un limite en
cuanto al minimo de control que puede tener la gente para mantener una relacion productiva
con su trabajo, es decir, si no se tiene control —individual o compartido- sobre los aspectos
importantes del trabajo, las personas son vulnerables a sufrir el agotamiento, la
despersonalizacion y la falta de realizacion que supone desgaste profesional.

3. Recompensa insuficiente. Las crisis en el ambiente de trabajo reduce en muchos
sentidos la capacidad de las organizaciones para recompensar a la gente. Las personas esperan
que el empleo les traiga las recompensas materiales de dinero, prestigio y seguridad, pero
recientemente los empleos ofrecen en menor cantidad esos tres elementos aunque las personas
trabajen mas. El punto més resaltante en la experiencia del desgaste profesional es la pérdida
de la recompensa intrinseca de hacer el trabajo que realmente gusta, y si a esta pérdida se
suma ademas la ausencia de recompensas extrinsecas, el resultado sera una clara disminucion
del potencial para trabajar con compromiso.

3.1 Recibir menos por mas. El dinero es escaso en las organizaciones, especialmente en
aquellas que experimentan reestructuraciones; las compafiias llegan incluso a solicitar a sus
empleados recortes de salario para poder mantenerse frente a la competencia y adicionalmente
reducen la franja de beneficios, redefinen el trabajo en empleos temporales, de medio turno y
deciden tercerizar muchas de sus funciones. La alta gerencia esti bajo constante presion de
reducir costos, pero al lograr el ahorro corporativo se sacrifica el balance de las recompensas y
contribuciones entre la organizacion y su personal.

Por otra parte, las reducciones generales de empleo en el sector privado eliminan para
muchos la posibilidad de conseguir un empleo mejor pagado en otra organizacion y el
incremento en la carga de trabajo exacerba el impacto de la compensacion reducida. Ademas
de ello, las empresas financian cada vez menos el desarrollo estable de carrera, lo cual hace
que la gente se enfrente cada vez mas a un estancamiento financiero; ain cuando los salarios
permanezcan estables, el poder de compra disminuye a través de la proliferacion de impuestos
directos e indirectos. Como consecuencia, la clase media trabajadora logra apenas un reducido
estandar de vida a pesar de trabajar en un ambiente cada vez mas estresante e incierto.

En cuanto a la posibilidad de acceder a la segunda recompensa material, el prestigio,
ésta ha disminuido también debido a la escasez de oportunidades para avanzar en la carrera.

Las achatadas estructuras organizacionales han generado una disminucion de las posiciones a
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las cuales los empleados pueden ser promovidos. En efecto, estas estructuras cada vez méas
aplanadas frecuentemente implican que, al desaparecer las posiciones de gerencia media,
muchas de las tareas administrativas encomendadas a esta, son ahora delegadas a cargos
inferiores, es decir, que los empleados deben realizar esas tareas pero sin la recompensa de
una posicion prestigiosa en la organizacion.

La tercera recompensa material que se ha perdido se refiere a la seguridad en el trabajo.
En lugar de recompensar la lealtad y los afios de contribucién de los empleados con un puesto
de trabajo estable, las organizaciones estan reduciendo cada vez mas su compromiso de largo
plazo con el personal. Este elemento es de especial importancia si tomamos en cuenta que la
seguridad en el empleo, ademas de ser una recompensa en si misma, permite que a través de
ella se den otras recompensas. Sobre esto se basa la estructuracion de las escalas salariales, en
las cuales el salario es bajo al inicio de la carrera pero va aumentando cuando los empleados
adquieren antigtiedad y son ascendidos. Bajo este principio, el salario alto al final compensa el
salario bajo al principio, pero esto sdlo se produce bajo un esquema de desarrollo de carrera,
ya que cuando la relacion de trabajo se interrumpe debido a reestructuraciones, despidos
masivos o retiros tempranos, el paquete total de compensacion se reduce notablemente, es
decir, las escalas de salario disefiadas para toda la carrera se pierden junto con la seguridad del
trabajo.

3.2 Perder la alegria del trabajo. El elemento méas delicado en el problema de la
recompensa es la pérdida de la satisfaccion intrinseca. Las personas que hacen lo que les gusta
disfrutan el proceso del trabajo en si mismo, y de esa manera se crea una concentracion de la
atencion y la energia que hacen que el trabajo fluya porque los problemas que se presentan
pueden ser resueltos a través de las habilidades, la experiencia y la iniciativa que tenga el
empleado. El objetivo de la gerencia deberia ser la creacion de condiciones que permitan el
desarrollo de este tipo de relacion entre el puesto de trabajo y su ocupante mientras se
persiguen las metas organizacionales, sin embargo, la sobrecarga de trabajo impide que las
personas le presten atencion por completo a cada una de las actividades que deben
desempefniar, y el control centralizado atenta contra su capacidad de aproximarse al trabajo de
la manera mas efectiva.

4. El colapso de la comunidad en el trabajo. La comunidad dentro del trabajo ha

sido quebrantada a traves de la pérdida de la seguridad en el trabajo y el excesivo interés por el



Capitulo 11 41 Marco Tedrico

beneficio a corto plazo, lo cual excluye la consideracion hacia las personas. En un primer
nivel, se fragmentan las relaciones del personal, que son los componentes fundamentales de la
comunidad en una organizacion. En un segundo nivel, se perjudica el trabajo en equipo, que es
el sustento de la fabricacion, el procesamiento de la informacién y el sector servicio de la
economia. La pérdida de la comunidad se evidencia en los grandes conflictos entre la gente, la
disminucion del apoyo y el respeto mutuo asi como una creciente sensacion de aislamiento, y
de esta manera desparece el sentimiento de pertenencia de la gente.

4.1 Relaciones personales fragmentadas. La vida en una organizacion recae sobre el
contacto de su gente. Las interacciones cotidianas dentro de los grupos de trabajo inmediato
son los elementos de experiencia personal en una organizacion. Aun cuando el trabajo sea
rigido, sofocante, o predecible, los contactos que se tienen con otras personas son Unicos;
nadie discute los mismos temas con los mismos individuos de la misma manera; el mundo
social dentro de la esfera organizacional esta en constante movimiento y eso influye sobre los
pensamientos y las emociones de las personas; en el proceso de comunicar a otros problemas
laborales 0 puntos de vista personales se va construyendo una idea compartida de tales
sucesos. Es asi como las relaciones personales en el trabajo se convierten en una parte integral
del ser de cada trabajador. Pero cuando no existe seguridad en el trabajo los vinculos
personales cercanos, que son los elementos basicos de la comunidad, se fragmentan; cuando
las organizaciones debilitan el compromiso con sus empleados, éstos tienen menos bases para
establecer compromisos unos con otros y se muestran reacios a incluirse seriamente en la vida
de personas que pudieran estar cumpliendo un breve contrato dentro de la organizacion pero
con una infima oportunidad de llegar a formar parte de la comunidad. En efecto, los contratos
de corto plazo dirigen s6lo una parte del individuo ya que las organizaciones que requieren la
energia y las habilidades personales de sus empleados pero no se comprometen a desarrollar
su potencial estan fortaleciendo un enfoque utilitario de la gente que empobrece el ambiente
social dentro de la misma organizacion.

4.2 Atentar contra el trabajo en equipo. La actitud utilitaria hacia el empleado se
extiende también hacia los grupos de trabajo ya que los contratos de corto plazo reducen el
potencial de los grupos para trabajar unidos. En ese sentido, las frecuentes fusiones y
reestructuraciones quebrantan los equipos debido a las continuas reasignaciones de los

empleados que exigen estos cambios. No es casual entonces la competencia que
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frecuentemente se presenta entre los miembros de los equipos para retener sus posiciones, y
aquellos que son irremediablemente transferidos a otros grupos de trabajo sufren la ansiedad
de adaptarse y se muestran dudosos acerca del potencial productivo del nuevo equipo.

4.3 Trabajar aisladamente. Sin la presencia de la comunidad, un grupo de personas
carece de la sinergia propia de un equipo de trabajo integrado; se trata simplemente de un
montén de individualidades que se enfocan en obtener de una u otra manera lo que se les
encomienda mas que en interesarse en aumentar el desempefio grupal. Ademas, la ausencia de
la comunidad no es s6lo un problema para los trabajadores sino que ademas constituye la
principal pérdida para las organizaciones porque disminuye la productividad y hace ser a la
organizacion mucho mas vulnerable al conflicto entre sus miembros. Si los empleados no
tienen un fuerte compromiso de trabajar juntos, los conflictos tienden a persistir y mientras no
se resuelvan tienden a atascar a la gente en su trabajo, lo cual finalmente perjudica la
capacidad de funcionar de una organizacion; los conflictos no resueltos son una pérdida
emocional en la energia que la gente necesita para llevar a cabo sus tareas y esto puede llevar
al estancamiento de un grupo o lo que es peor, a trabajar contra si mismo.

Los casos mas frecuentes de conflictos son los que surgen entre los objetivos o entre
las estrategias para lograr los objetivos: En cualquiera de los casos las personas desperdiciaran
energia y tiempo al no encontrar puntos de conciliacion; el conflicto quita tiempo porque
requiere discutir puntos de vista, evaluar el problema, ponderar su importancia, todo lo cual
consume tiempo y energia del trabajo efectivo. Es por ello que la ausencia de comunidad
puede considerarse un costo, y el impacto que genera en los grupos de trabajo es de cierta
manera la base del quinto problema fundamental que se plantea dentro de las organizaciones
actuales: la falta de justicia o equidad.

5. Ausencia de equidad. El lugar de trabajo se percibe justo cuando estan presentes
tres elementos clave: confianza, claridad y respeto. Cuando una organizacion logra el sentido
de comunidad las personas confian unas en otras para desempefiar sus roles en proyectos
compartidos, para comunicar abiertamente sus intenciones y para mostrar respeto mutuo.
Cuando una organizacion actla equitativamente, valora a cada persona que contribuye a su
éxito lo cual evidencia la importancia que tiene cada individuo. Los tres elementos
mencionados son esenciales para mantener el compromiso de la persona con el trabajo

mientras que su ausencia contribuye directamente al desgaste profesional.
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Actualmente las organizaciones, en su afan por sobrevivir, toman acciones que indican
un interés relativamente pequefio por sus empleados; se dedican més recursos para financiar el
desempefio a corto plazo que para construir una verdadera comunidad organizacional. Cuando
el personal percibe que la gerencia estd interesada principalmente en proteger su rol
ocupacional o sus prerrogativas personales y solo se preocupan de manera secundaria por sus
empleados y clientes se llegan a discusiones entre ambos bandos que pueden atascarlos en una
mutua desconfianza. Ello deviene en una crisis donde se disminuye la comunicacion abierta y
honesta dentro de las organizaciones; la gerencia se resiste usualmente a compartir
informacion acerca de sus planes, e incluso llegan a desconocer ellas mismas lo que sucedera
en el futuro porque un entorno turbulento hace dificil la planificacion cuando no inaplicable, y
al ser incapaces de anticipar sus principales ingresos o gastos se ven impedidos de detallar sus
planes estratégicos. La amenaza de los competidores les hace ser alin mas reacios a comunicar
informacion cuando desarrollan sus planes por temor a perder la ventaja. Por otra parte, la
divulgacion de los planes gerenciales puede tener un impacto adverso en el mismo personal;
anunciar una reestructuracion, por ejemplo, serd ciertamente causa de angustia entre los
miembros de la organizacion y puede incitar a personas valiosas a abandonar prematuramente
la organizacion en busca de oportunidades de carrera mientras ésta sigue necesitandolas. Por
ello es dificil encontrar organizaciones que practiquen la comunicacion abierta y honesta, pero
se debe tener presente que la desconfianza genera mayor despersonalizacion.

Las organizaciones, ademas, cometen con frecuencia acciones que perjudican el tercer
elemento de la equidad: el respeto por la gente. Se ha fomentado excesivamente una vision
utilitarista de las personas ya que son valoradas solo por el grado en que ellas se ajustan al
plan corporativo, y para muchos empleados la manera en la cual se llevan a cabo las
reestructuraciones ofrece un manifiesto ejemplo de injusticia; las organizaciones deciden las
reducciones conforme al oportunismo y como resultado se pierden muchos trabajadores
creativos, especialmente las personas recién contratadas. Esa pérdida se vuelve evidente para
las organizaciones cuando encuentran necesario contratar servicios externos para resolver los
problemas que exceden la comprension de los empleados que retuvieron.

A pesar de la proliferacion de mecanismos formales para garantizar la equidad, muchos
empleados han perdido la confianza en las organizaciones que operan bajo las précticas

mencionadas. Ademas de ello, los paquetes de compensacion que se pagan son un punto de
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referencia sobre el cual la gente evalGa la equidad; la distribucion injusta de recompensas
destruye el sentimiento de comunidad y atenta contra la relacion productiva con el trabajo.
Subrayar el interés por la confianza, la claridad y el respeto es una cuestion de valores, y la
comunidad en una organizacion esta construida sobre valores compartidos. Cuando éstos estan
en conflicto, no existen bases sobre las cuales construir un sentido de comunidad.

6. Conflicto de valores. Los valores influyen en gran medida sobre la relacion con el
trabajo, es por ello que se dice que las crisis en el lugar de trabajo responde de una u otra
manera a un conflicto de valores; cuando la organizacion valora excesivamente la
sobrevivencia y el beneficio a corto plazo estd yendo en contra de los valores que los
empleados mas dedicados perciben de su trabajo. Peor ain es cuando se enfatiza la excelencia
por la produccion o el servicio mientras se toman acciones que dafian la calidad del trabajo, y
esto sucede frecuentemente si se considera que para lograr la calidad excelente se requiere del
maximo de atencion por parte de la organizacion sobre ese objetivo, pero en la préactica las
organizaciones estan interesadas simultdneamente en alcanzar otras metas también.

6.1 ¢Qué es realmente importante? Las organizaciones que se esmeran mucho en su
compromiso de servicio usualmente estan eliminando la calidad personal en sus relaciones con
los clientes. Es asi como la automatizacion y la atencién virtual ha hecho préacticamente
imposible encontrar a una persona al otro lado de la linea telefonica cuando se solicita ayuda,
de manera que el alcance de las opciones personalizadas que puede suministrar un profesional
entrenado son reemplazadas por un mend de seleccidon preestablecido que ofrece una
grabaciéon de voz, es decir, el acceso al servicio barato ha tomado el lugar del contacto
personal.

Los valores fundamentales que dirigen el servicio al cliente son: la eficiencia, la
precision, la personalizaciéon y la adaptacion. El servicio al cliente excelente combina las
caracteristicas de los cuatro, aunque constantemente debe hacerse una negociacion entre las
cuatro cualidades. Por ejemplo, algunos servicios son menos precisos para poder ser
terminados a tiempo, lo cual significa que adaptar los servicios a las necesidades de un cliente
especifico puede requerir flexibilizar las reglas o crear caracteristicas nuevas que no son parte
del patrén de opciones, teniendo presente que los servicios diferentes satisfacen a clientes

diferentes.



Capitulo 11 45 Marco Tedrico

El entorno en que se mueven actualmente las organizaciones las obliga a tomar
acciones que son inconsistentes con sus valores medulares y los de los miembros de su
personal. Es asi como la preocupacion excesiva por el desempefio financiero a corto plazo
puede significar un descuido de los aspectos principales del servicio al cliente, generando
grandes costos en ese sentido.

6.2 No hacemos lo que decimos. Adicionalmente al conflicto entre los valores de
servicio, los empleados se decepcionan por la falta de sinceridad en los valores
organizacionales. La gente que trabaja en atencién al cliente debe cargar con el peso de las
quejas y los reclamos de éstos, y lo que es peor, tienen el trabajo de presentar disculpas por las
politicas con las que pueden estar particularmente en desacuerdo. Aunado a ello, los
empleados perciben raramente un beneficio directo para si mismos en el dinero que ahorran a
la organizacion gracias a la dedicacion de su trabajo, y en su lugar estan conscientes del déficit
en los servicios al cliente y de los impedimentos en su propio desarrollo de carrera.

El acuerdo genuino en los valores centrales no es suficiente; ain cuando todos acepten
la misién organizacional pueden presentarse serios problemas en su implementacion
especialmente cuando los recursos econdmicos son restringidos. Lamentablemente el proceso
se detiene en la formulacion de una mision global ya que las misiones y los objetivos
organizacionales suelen ser conceptos elevados bastantes abstractos y es en las estrategias
donde los gerentes declaran sus verdaderos valores referentes al funcionamiento de la
organizacion; las estrategias son parte de la dimension politica de las organizaciones y en base
a ellas se asignan recursos y personal. Cuando un valor abstracto es traducido a una estrategia
concreta surge el problema de reconocer las diversas interpretaciones que los diferentes
miembros de la organizacion dan a ese valor; cada quien interpreta los valores
organizacionales desde la perspectiva de su experiencia personal y su escenario de trabajo
inmediato, por lo tanto, dar cabida a cada uno de los valores de diversos escenarios de trabajo
en toda la organizacion esté fuera de las perspectivas de planificacion estratégica de muchas
organizaciones. Sin embargo se hace necesario dar un paso hacia la integracion de la
organizacion y fomentar el compromiso con el trabajo porque un gran nimero de
profesionales talentosos, bien intencionados y dedicados se encuentran frustrados porque no

pueden traer al mundo organizacional su deseo, mas aun, no pueden evitar la experiencia de
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ver imposibilitadas sus expectativas y eso golpea de manera medular las relaciones con el

trabajo.

Garcia Medina afirma que el desgaste profesional puede aparecer no s6lo por exceso
de trabajo sino por el hecho de que haya bajo apoyo del supervisor/a, fuerte rutina, conflictos
personales en el desempefio de su tarea, bajos retos profesionales, excesiva presion laboral,

como se ha venido comentando.

2.5.3 Sintomatologia del desgaste profesional

Segun el Maxilis (2003) se puede estratificar el sindrome de desgaste profesional en

tres estadios que se corresponden con los tres componentes esenciales:

Primer _estadio: en el que las demandas laborales exceden los recursos materiales y
humanos, dandose una situacion de estrés. El estrés es un fenomeno clave y fundamental y
cada persona presenta sus propios mecanismos para enfrentarse a él. Hay situaciones que
conducen al estrés como el desencanto en el trabajo, exceso de compromiso, responsabilidad y
enfrentamiento a situaciones dificiles y un excesivo contacto directo con otros seres humanos.
Esta etapa se caracteriza por una serie de sintomas, que pueden ser secuenciales:

e Hiperactividad, trabajar mas horas sin cobrarlas, sensacion de que no alcanza el tiempo,
sentimientos de desengafo.

e Disminuye el nivel de compromiso, se deshumaniza la tarea, se altera la atencion, pérdida
de ilusion, van apareciendo celos y problemas con el equipo de trabajo.

e Reacciones emocionales, tales como culpa, tristeza, agresividad.

e Desorganizacion progresiva, disminucion de la capacidad cognitiva, de la creatividad y de
la motivacion.

e Aparece la indiferencia en la vida emocional, social y espiritual.

e Aparicion de reacciones psicosomaticas.

e Aparicion de la desesperacion, inclinaciones a situaciones de extrema peligrosidad como el

suicidio.
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Segundo estadio: “en la serie de excesos o sobre esfuerzos en los que el sujeto daria

una respuesta emocional a ese desajuste, aparecen signos de ansiedad y fatiga. Esta situacion
exige al sujeto una adaptacion psicologica” (Maxilis, 2003).

Tercer estadio: el enfrentamiento defensivo le conduce a un cambio de actitudes frente
a lo que le supone una situacion laboral intolerable. Esta fase requiere tratamiento de la
persona en el aspecto fisico y psicoldgico.

Se observa en los individuos afectados por el sindrome una falta de energia y
entusiasmo, una disminucién del interés por las personas con las que labora normalmente, se
percibe la frustracion, la desmotivacion, aparecen los deseos de dejar a un lado el trabajo para
ocuparse en otra cosa y sobre todo una gran desmoralizacion. Se sienten agotados todos los
recursos humanos emocionales y no les queda nada que ofrecer a los demés. Comienzan a
desarrollar actitudes negativas (aumento del consumo de drogas, alcohol, tabaco, juego, etc.) y
se insensibilizan ante los problemas que requieren ayuda. Aparecen frecuentemente los
sentimientos de culpa y no son capaces de resolver los problemas. El individuo se siente
agotado, hastiado del trabajo, se aleja de la familia y de los amigos y a veces se hunde en la
depresion, incluso en casos avanzados hay riesgo de suicidio, le falta control sobre si mismo, y
actua de forma imprevisible. Esto suele ocurrir en personas de entrega y en los mas dispuestos

a ayudar a los demés (Maxilis, 2003).

Los sintomas para identificar el sindrome que se padece o para detectar el grado de
quemadura a simple vista son: el mal humor, culpar a otro por cualquier molestia personal por
pequefia que sea, el caso contrario se presenta en aquellos que se quedan en la pasividad, muy
tranquilos, introvertidos y aislados, otros en cambio optan por comer en exceso, abusar del
alcohol u otras sustancias, adicionalmente se experimenta una serie de sintomas fisicos como
fuertes dolores de cabeza, tension alta, enfermedades cronicas, entre otros méas (Latus Musik,
1997). Un caso muy comun en el lugar de trabajo seria estar ausente mentalmente mientras
otro habla o poco control sobre el “papeleo” diario con el que se trabaja. Cabe destacar que si
estas sefiales son continuas y se presentan repetidamente constituyen indicadores de sindrome

de desgaste profesional.
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Por su parte en un articulo publicado por el portal virtual Psicologia Online se define la
sintomatologia comdn que presentan las personas con sindrome de desgaste profesional o

sindrome de estar quemado, a saber:

A. Psicosomaticos: fatiga cronica, frecuentes dolores de cabeza, problemas de suefio,

Ulceras y otros desdrdenes gastrointestinales, pérdida de peso, dolores musculares, etc.

B. Conductuales: absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco, alcohol,
farmacos, etc.), incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad en el contacto con los

demas, comportamientos de alto riesgo, aumento de conductas violentas.

C. Emocionales: distanciamiento afectivo como forma de proteccion del yo,
aburrimiento y actitud cinica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de omnipotencia,

desorientacion, incapacidad de concentracion, sentimientos depresivos.

D. En ambiente laboral: detrimento de la capacidad de trabajo detrimento de la
calidad de los servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones hostiles,

comunicaciones deficientes.

Lo anterior implica que las conductas derivadas del desgaste profesional pueden ser
clasificadas en factores externos e internos, es decir, los primeros van referidos a los rasgos de
personalidad y a los valores individuales, mientras que los segundos estan sujetos a cuestiones
organizacionales, grupales y de trabajo. De ello se deriva que las consecuencias de padecer la
enfermedad se reflejan desde el punto de vista personal y organizacional, repercutiendo
severamente en la vida familiar. El ser humano es integral y por ende su situacion emocional

afecta su desempefio laboral y la convivencia familiar y social.

Gréficamente se representan las consecuencias del sindrome el individuo.

Factores Psicosomaticos
internos |:> Emocionales

Sindrome Repercute en:
de desgaste v" Vida familiar
profesional v" Vida social

Factores Conductuales _
Externos |:> Laborales
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Por su parte, Garcia Medina (2003) hace una clasificacion de los sintomas del

sindrome de desgaste profesional, muy similar a la anterior, entre ellos estan:

e Los sintomas psicosomaticos que provoca son: fatiga crénica, dolores de cabeza,

insomnio, pérdida de peso, Ulceras y otros desordenes gastrointestinales, dolores
musculares, etc.

e Los sintomas emocionales suelen ser: irritabilidad, ansiedad, depresion, frustracion,

aburrimiento, distanciamiento afectivo, impaciencia, sentimientos de omnipotencia,
desorientacion.

e Los sintomas conductuales pueden ser: absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco,

alcohol, farmacos, etc.), superficialidad en el contacto con los demas, comportamientos de
alto riesgo, tono de voz elevado (gritos frecuentes), expresiones de hostilidad e
irritabilidad, llanto, incapacidad de concentracion, actitud cinica, disminucion del contacto
con los pacientes/clientes, periodos largos de descanso, incremento de los conflictos con

los compafieros, disminucion de la calidad del servicio prestado, etc.

Garcia Medina (2003) plantea que entre las personas que con mas frecuencia se ven
afectadas por el sindrome de desgaste profesional se encuentran policias, médicos,
trabajadores sociales, guardias penales, fisioterapeutas, psiquiatras, maestros, e incluso

psicologos y hasta las amas de casa son propensas a sufrir de esta enfermedad.

De la misma forma, cuando el sindrome aparece “la persona que lo sufre pierde el
interés por ayudar y pierde también su tacto hacia el sujeto que recibe la ayuda, prestando
entonces una actitud deshumanizada y sin mostrar preocupacion alguna por el/ella” (Garcia
Medina, 2003).
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Esta etapa del proceso de investigacion permite delimitar el objeto de estudio dentro
del contexto en el cual fue desarrollado, y al mismo tiempo ubica el problema de
investigacion en términos operacionales, de manera de traducir los objetivos que en ella han
sido planteados en variables susceptibles de ser medidas. En ese sentido, el marco
metodologico es de gran relevancia por ser la etapa en el proceso de investigacion que
conecta la teoria con el fenomeno estudiado, y permite que de hecho éste pueda ser

1dentificado en la realidad.

En este apartado, se ubica el tema de estudio, tal y como ha sido definido, dentro de
las dimensiones referidas a la variable estudiada, el tiempo y el alcance de la investigacion.
Seguidamente se identifica la poblacion referida a este estudio y la obtencion de la muestra
a través de la cual se midieron las variables previamente definidas (definicion nominal o
conceptual) y operacionalizadas (definicion operacional) en dimensiones e indicadores.
Asimismo, se presenta el tipo de instrumento utilizado para recolectar los datos, como se
realizd y como permite medir las variables estudiadas. Finalmente, se considera la

viabilidad y se resaltan los aspectos éticos de la investigacion.

3.1 Tipo de estudio

El proposito de esta investigacion era realizar un estudio acerca del nivel de
desgaste profesional de los profesores universitarios activos de la UCAB. A través del
proceso tedrico se ha podido precisar que el tema del desgaste profesional no ha sido
suficientemente estudiado en Venezuela, sin embargo, se contd6 con la informacion
necesaria que permitid a las tesistas desarrollar y ampliar sobre ello para lograr los
objetivos propuestos.

De acuerdo a las caracteristicas que presenta este tema, y conforme al enfoque que
se le otorgd, la siguiente investigacion se ubica, seglin sus variables, dentro de los estudios
no experimentales, ya que no se pretende manipular intencionalmente las variables, sino
por el contrario, identificarlas dentro de una situacidon ya existente. En este caso, y en

concordancia con los objetivos de la investigacion, se pretendia analizar la variable
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desgaste profesional dentro de una situacion predeterminada, en este caso la “enfermedad”
y el nivel de la misma que padecen los profesores universitarios de la UCAB, observando y

estudiando su comportamiento tal y como se da en esa realidad.

Adicionalmente, el estudio se ubica en cuanto a su dimension temporal, dentro de
las investigaciones de tipo transaccional, ya que los datos se recolectaron en un momento
dado con el fin de estudiar la variable en un punto especifico del tiempo, lo cual se refiere
en este caso, a medir el desgaste profesional (dimensiones e indicadores expuestos en el
esquema operacional) en profesores universitarios de una institucion especifica, en un

periodo determinado.

En cuanto al alcance del mismo, el estudio se ubica dentro de las investigaciones de
tipo descriptivo, ya que se mide con la mayor precision posible una serie de variables que
posteriormente se describen. De esta manera, se mide el desgaste profesional a través de
dos variables (factores inherentes al individuo y factores inherentes a la institucion), para de
esta manera comparar los resultados obtenidos segin el tiempo de dedicacion del profesor

a la universidad, su sexo, facultad, nivel de formacion y afios de experiencia docente..

3.2 Poblaciéon y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion para llevar a cabo esta investigacion, entendida como “un conjunto de
unidades para los que se desea obtener cierta informacion” (Sanchez Crespo, 1971: 11,
citado por Cea, p.159), se refiere a los profesores universitarios activos de pre-grado de la
UCAB-Caracas dedicados a la ensefianza académica tanto a tiempo completo como a
tiempo convencional, independientemente de la experiencia o afios de servicio en la
institucion.

Se entiende por profesores a tiempo completo aquellos que tienen funciones y cargos

definidos dentro de la universidad y que tienen asignadas horas académicas en una o mas

escuelas.
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Se entiende por profesores a tiempo convencional aquellos que tienen solamente horas

académicas asignadas dentro de la universidad, en una o mas escuelas.

3.2.2 Seleccion y determinacion del tamafio de la muestra

Una vez delimitada la poblacion, se procedio a la seleccion y determinacion del
tamafo de la muestra, a través de un muestreo probabilistico donde todos los individuos
tengan la misma posibilidad de ser seleccionados (Hernandez, 1994) para suministrarles el
instrumento y con cuyos resultados se pueda generalizar con la poblacion.

Antes de determinar el tamafio de la muestra fue necesario obtener una “marco
muestral”, el cual se refiere, segin M. Cea (1998) “al listado que comprende las unidades
de la poblacion”. Este marco debe ser lo méas completo posible.

Para obtener el Marco Muestral, fue necesario acudir a la Direccion de RRHH para
solicitar la informacion y conversar sobre la utilizacion y objetivos de la misma.
Posteriormente se envid un e-mail quedando por escrito la informacion requerida hasta ser
enviada finalmente por la Directora de RRHH. Este marco muestral contenia nombre,
apellido, facultad, escuela y horas de servicio (clases académicas) de los profesores de la
UCAB-Caracas, en archivo Excel. El marco muestral permitia conocer la totalidad de la

poblacion, lo cual es primordial para la determinacion del tamafio de la muestra.

El tamaio de la muestra

Para ello se tomaron los factores que a continuacion se describen, propuestos por
Cea (1998):

a) El tiempo y recursos disponibles: los plazos de tiempo con los que se contaba al
momento de realizar el muestreo y recoger los datos eran muy cortos. Los profesores
culminaban sus actividades académicas en el mes de Julio y la realizacion y validacion del
instrumento tom6 mucho tiempo, lo cual reducia los plazos para recoger una muestra de
tamafio elevado. Este factor fue el que mas influy6 para determinar el tamafio de la muestra
para la realizacion de esta investigacion.

b) La modalidad de muestreo seleccionada: a efectos de esta investigacion, se
utilizan dos modalidades o tipos de disefios muestrales: Probabilistico y No probabilistico.

Es Probabilistico en principio, debido a que se consideran parametros estadisticos para la
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seleccion de la muestra. Y posteriormente, una vez determinado el tamafio de la muestra, se
realiza un muestreo no probabilistico para la seleccién de las unidades muestrales, lo cual
se explicard mas adelante.

¢) La Varianza o heterogeneidad poblacional: la cual se refiere a la
homogeneidad u heterogeneidad de la poblacién, mientras mdas heterogénea sea la
poblacién mayor sera la varianza poblacional. Cuando se desconoce el valor de la varianza
de la poblacion, lo cual sucede en esta investigacion, se toman las probabilidades de
ocurrencia de un evento con un valor de 0.5, lo cual impacta sobre un tamafio muestral
superior al que se obtendria en caso de que se conocieran los valores (Cea, 1998).

d) Margen de Error: mientras mayor sea el error menor serd el tamafio de la
muestra, son inversamente proporcionales. Es el investigador quien decide el error segun la
precision de sus estimaciones. Cabe destacar que cuando se daba inicio a la recoleccion de
los datos se tenia una muestra con un margen de error del 5%, en vista de la dificultad para
recoger los datos, lo cual se analizara en otro apartado, se ajustd un margen de error
maximo del 10%, con lo cual se reducia el tamafio de la muestra permitiendo que esta fuera
aun representativa de la poblacion.

e) Nivel de Confianza: indica “el grado de confianza (o de “probabilidad™) que el
investigador tiene en que su estimacion se ajusta a la realidad” (Cea, 1998, p. 168). Para
tomar la decision del nivel de confianza a utilizar, tomamos en cuenta la siguiente

distribucion normal:

I I I I I I I
-3 20 -’10 u +IT +20 +3 o

—683%

95.5 %

99.7 %

“Tres son los niveles de confianza mas utilizados en la investigacion social, los

cuales corresponden a areas bajo la curva normal acotadas por distintos valores de la
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desviacion tipica (denominada sigma “G* en referencia a la desviacién poblacional)” (Cea,

1998, p.168). A efectos de nuestra investigacion utilizaremos un nivel de confianza de
95.5%, correspondiente a 2 desviaciones tipicas, no sélo por ser un nivel de confianza
comun en las investigaciones sociales, sino que también es un nivel que nos permite hacer
estimaciones confiables a partir de los datos muestrales, con un tamafio de muestra

accesible a los recursos economicos y de tiempo al equipo investigador.

Todo lo anterior nos permite calcular el tamafio muestral, quienes seran
representativos de la poblacion y a quienes se les suministrard el instrumento, segun la

siguiente formula para poblaciones finitas:

7Z*+PQ+N
n= 3 2
Donde: E°(N-1) +Z°« PQ
n: tamafio de la muestra Z* = Desviacion Tipica
N: tamafio de la Poblacion (N — 1) = Factor de Correccion
P * Q = Varianza Poblacional E*= Error Muestral

Nuestros valores o parametros estadisticos para el calculo de la muestra son:

N: Poblacion: 731 (Valor obtenido a través del marco muestral, proporcionado por la

Direccion de Recursos Humanos de la UCAB).
e 7%:2 O, correspondientes al 95.5% de confianza.

e P*Q=05%05
e E2=0.10

Entonces tenemos: 22. 0.5+ 0.5 +731

010 (731-1) F2°~ 0.5- 05
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3.3.3 Modalidad de muestro y técnica de seleccion de las unidades muestrales

Como se menciond anteriormente, para la realizaciéon de esta investigacion se
tomaron dos modalidades de muestreo (probabilistico y no probabilistico), en funcion de
los objetivos de la investigacion, los recursos disponibles y el tiempo estipulado para su

realizacion.

Se considera un muestreo o técnica probabilistica ya que para la determinacion
del tamafio de la muestra se implicaron varianza poblacional, margen de error, nivel de
confianza, los parametros estadisticos necesarios para que la muestra pudiera ser
representativa de la poblacion. Ahora bien, una vez definido el tamafo de la muestra y
después de analizar los diferentes tipos de muestreo (aleatorio sistematico, estratificado y
por conglomerados), se estim6 que el muestreo deberia ser estratificado, en principio.
Tomando en cuenta que los estratos deben ser homogéneos a lo interno y heterogéneos
entre si, se descarto este tipo de muestro, ya que para el analisis de resultados al equipo
investigador le interesaba conocer la situacion de todos aquellos profesores que den clase
en mas de dos escuelas y en mas de dos facultades, es por ello que el criterio de
estratificacion en este caso no permite que los grupos sean mutuamente excluyentes entre si
ya que existen profesores incluidos en mas de una escuela o facultad y esta situacion se
repite en varios estratos (facultades), por lo tanto se presenta interseccion entre los estratos,

es decir, se solapan, razén que imposibilita la aplicacion del muestreo estratificado.

Debido a la situacion anteriormente expuesta, se concluy6d que para la seleccion de
las unidades muestrales, en esta etapa de la investigacion, se realizaria a través de un
muestreo no probabilistico, donde “la eleccion de los sujetos no depende de que todos
tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino a la decision de un investigador o grupo
de encuestadores” (Hernandez, 1998, p. 226). La eleccion de los sujetos debe hacerse segun

caracteristicas especificadas previamente, conectadas con los objetivos de investigacion.

Asimismo, consideramos un muestreo “de rutas aleatorias” el cual complementa

tanto a muestreos probabilisticos como no probabilisticos. “Se denomina muestreo de rutas

porque se establece la “ruta” o itinerario que el entrevistador ha de seguir en la seleccion de

las unidades muestrales” (Cea, 1998, p.200). Para la seleccion de las unidades muestrales a
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quines se les suministraria el instrumento, se escogieron tres rutas: edifico de aulas, edificio

de laboratorios y edifico de postgrado.

3.3.3.1 Rutas y procedimiento de seleccion de las unidades muestrales para la

aplicacion del instrumento.

o [Edificio de aulas: se escogio el edifico de aulas pues este integra en el tercer piso a las
siguientes facultades: Derecho, Faces y Humanidades y Educacion, cada una con sus
respectivas escuelas, ademas de algunos centros e institutos de investigacion.
Adicionalmente, todos los profesores de pregrado de la UCAB deben pasar siempre por
alli, pues por lo general se dirigen a sus escuelas cuando vienen a la universidad. De la
misma forma, durante el proceso de recoleccion de los datos, se hacia un recorrido por
todos los modulos y pisos en la busqueda de la mayor cantidad de profesores para
suministrarles el instrumento. Otra ventaja que ofreci6 esta ruta fue el hecho de que se
podia acudir a los profesores de cada escuela, facultad, instituto y centro de
investigacion, garantizando en la medida de lo posible incluir unidades muestrales de

cada una de ellas.

o Edificio de laboratorios: esta ruta fue escogida en vista de que aqui se encuentra la
facultad de Ingenieria, con todas sus escuelas, ademas de algunos institutos y centros de
investigacion. De la misma forma se recurri6 a todos los laboratorios, departamentos y
profesores, garantizando que se pudiera llegar a todos para suministrarles el

instrumento.

o Edificio de postgrado: esta fue la tercera ruta utilizada, ya que en ella se encuentran el

resto de los institutos y centros de investigacion de la UCAB.

Cabe destacar que se acudié a todos los institutos, centros de investigacion y
escuelas para suministrarle el instrumento al personal docente que incluye a profesores
tiempo completo (investigadores, profesionales, directores, coordinadores, entre otros) y a

profesores convencionales.

El muestreo por rutas ofrecid una ventaja que permitid completar el tamafo

muestral, en el sentido de que por haber sido el instrumento un poco largo, los profesores
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solicitaban que se les entregara y después ellos lo dejarian en su escuela respectiva o que lo
buscaramos después en su oficina (en caso de ser profesor tiempo completo). Esta
particularidad hizo imposible recabar el nimero de instrumentos entregados, que en total
fueron aproximadamente 200, a los profesores en las diferentes escuelas, unidades,
institutos y centros de investigacion (pues en principio se tenia fijado un error muestral de
5% para obtener una muestra de 154 unidades muestrales), por tanto, fue necesario ajustar
el margen de error a 10% y de esta manera completar una muestra que, a pesar de tener un

error muestral mayor, fuera representativa atin de la poblacion.

3.3 Definicion y Operacionalizacion de la variable
A continuacion se realiza la operacionalizacion de la variable de investigacion, tanto

en términos conceptuales como operacionales.

3.3.1 Definicion Conceptual

La variable analizada en el desarrollo de la presente investigacion, el Desgaste
Profesional, fue descrito inicialmente por Maslach y Jackson (1986) y posteriormente
ampliado por Maslach y Leiter (1997), quienes sugieren que el desgaste profesional
(Burnout) debe ser visto desde dos perspectivas o variables:

Desgaste Profesional por Factores inherentes al individuo.

Desgaste Profesional por Factores inherentes a la institucion.

Sindrome de Burnout o de Desgaste Profesional

Se define como “un sindrome de agotamiento profesional, despersonalizacion y baja
realizacion personal, que puede ocurrir entre los individuos que trabajan con personas”
(Maslach y Jackson, 1986). Corresponde a una fase avanzada de estrés profesional o estrés
crénico, que desequilibra diferentes areas del individuo (emocionales, sociales y personales
en términos de realizacion).

Esta es la definicion del desgaste profesional, el cual se atribuye al individuo que lo
padece, sin embargo, es importante estudiar paralelamente el desgaste profesional que es

generado por el ambiente laboral, o los factores atribuibles a la institucion, de esta forma se
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permite conocer el desgaste profesional de una manera mas completa. Es por esta razon que
se estudia el Desgaste desde las dos variables que se exponen a continuacion.
3.3.1.1 Variables

1. Factores Inherentes al individuo: son todos aquellos asociados a la

manifestacion del sindrome o desgaste en el individuo.
Dimensiones:

* Agotamiento Emocional: caracterizado por la pérdida progresiva de energia y se

percibe en el desgaste y agotamiento tanto emocional como fisico. El agotamiento fisico

viene a ser la somatizacion del emocional.

*Despersonalizacion: caracterizado por una expresion de actitudes negativas por

parte del individuo que lleva a un distanciamiento frente a los problemas, e incluso puede
llevar a considerar a las personas con las cuales se trabaja como verdaderos objetos. Actitud
fria y despersonalizada hacia los demas, de desinterés por las personas en el trato

profesional. Distanciamiento y poco compromiso laboral.

*Falta de realizacién personal: “actividad negativa hacia si mismos y hacia los

propios logros, una moral baja, un detrimento y descenso de la productividad en el trabajo,
lo que lleva a una escasa o nula realizacion personal” (Maxilis, 2003). Sentimiento de
inadecuacion a las tareas que se han de realizar, sentimiento de improductividad o ausencia

de logros en el desempefio profesional.

2. Factores Inherentes a la institucion: Aquellos factores vinculados a las causas

del sindrome de desgaste profesional y cuya presencia repetida es fuente segura de desgaste
profesional. Se refieren a la estructura y el funcionamiento en el lugar de trabajo, que incide

sobre la interaccion de los individuos y la forma en que ellos llevan a cabo sus labores.

Dimensiones:

*Sobrecarga de trabajo: Sensacion de hacer mas de lo que se puede abarcar, bajo la presion

de ser mas productivo. Incluye una dimension cualitativa (en términos de qué se hace) y
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una dimension cuantitativa (en términos de cuanto se hace) y se ve afectada de tres

maneras: el trabajo es mas intenso, demanda mayor tiempo y es mas complicado.

*Falta de control: pérdida de autonomia para establecer prioridades en el trabajo cotidiano

y la toma de decisiones acerca del uso de recursos, que se ven afectadas por las politicas
organizacionales que interfieren con esta capacidad y reducen la autonomia individual del
empleado y su implicacién con el trabajo. esta falta de control sobre las dimensiones
importantes del puesto de trabajo, al ocupante se le dificulta identificar las sefiales de los

problemas.

*Recompensas insuficientes. Sensacion que las recompensas materiales de dinero, prestigio
y seguridad no cumplen con las expectativas del trabajo realizado y el punto mas resaltante
es la pérdida de la recompensa intrinseca de hacer el trabajo que realmente gusta, ésta
pérdida sumada a la ausencia de recompensas extrinsecas disminuye el potencial para

trabajar con compromiso.

*Colapso de la comunidad en el trabajo. Referida a una fragmentacion de las relaciones del

personal, donde existe perjuicio sobre el trabajo en equipo. La pérdida de la comunidad se
evidencia en los grandes conflictos entre la gente, la disminucion del apoyo y el respeto
mutuo asi como una creciente sensacion de aislamiento, y de esta manera desparece el

sentimiento de pertenencia de la gente.

*Ausencia de equidad. Percepcion de ausencia de elementos como la confianza, claridad y

respeto. Sensacion de que predomina la injusticia y favoritismo para poder alcanzar logros
dentro de la institucion. Existe la creencia de que la organizacion no actua equitativamente,

ni valora a cada persona en la contribucion que tiene sobre ella.

*Conflicto de valores. Conflicto de valores, inconsistencia entre lo que desea y quiere el

individuo con lo que desea y quiere la organizacion, desacuerdo del individuo con la mision

de la organizacion
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*Cambios en la institucion: referidas a los cambios (desmejoras) sucedidos en la calidad,

servicios, innovacion y comunicacion de la institucion, desde el ingreso del individuo hasta

la fecha actual.

*Cambios en los equipos de trabajo: referidas a los cambios (desmejoras) percibidos en el

liderazgo, cooperacion y trabajo de equipo en la institucion, desde el ingreso del individuo

hasta la fecha actual.

*Cambios en el empleo como educador de la institucidon: referidas a los cambios

(desmejoras) percibidos en la seguridad, involucramiento y oportunidades para el educador,

desde su ingreso en la institucion hasta la fecha actual.

3.3.2 Definicion operacional

Tablan® 3.3.2.1 Definicion operacional de variables

Variable

Dimension

Desgaste Profesional por
Factores Inherentes al

Individuo

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Falta de realizacion personal

Desgaste Profesional por

Factores Inherentes a la institucion

Sobrecarga de trabajo

Falta de control

Recompensas insuficientes

Colapso de la comunidad en el trabajo

Ausencia de equidad

Conflicto de valores

Cambios en la institucion

Cambios en los equipos de trabajo

Cambios en el empleo como profesor de la

institucion
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3. 4. Diseiio del Instrumento para la recoleccion de los datos

El instrumento para la recoleccion de datos de la presente investigacion se basa en
la adaptacion del Cuestionario denominado “Organizational checkup survey” elaborado por
Wilmar Schaufeli, Michael Leiter, Christina Maslach y Susan Jackson en 1996 bajo la
licencia de Consulting Psychologist Press, Inc., dicho instrumento es una ampliacion del
Maslach Burnout Inventory (MBI), elaborado por Maslach y Jackson en 1986.

El MBI (1986) se enfocaba solo en la relacion con el trabajo, media el desgaste
profesional (burnout) como resultado de los sentimientos del individuo resultantes de su
relacion con el trabajo. En aras de incorporar otros factores importantes que permitieran
medir el impacto e influencia de las diferentes areas de la vida laboral y del cambio
organizacional como factores generadores del desgaste profesional, fue creado el “Staff
Survey” (Maslach y Leiter, 1997).

El Staff Survey incluye cuatro secciones, la primera de ellas referida a los
sentimientos de la persona resultantes de su relacion con el trabajo, en segundo lugar se
encuentran las seis areas de la vida laboral, como tercera etapa se encuentra el cambio y por
ultimo se tienen los procesos gerenciales. Dicho instrumento cuenta con una hoja para datos

demograficas y una hoja adicional para marcar las respuestas de cada seccion..

A efectos de esta investigacion, por los objetivos que se pretenden alcanzar y en
funcion de la poblacién a estudiar, se tomaron s6lo las tres primeras etapas del Staff Survey
para la adaptacion de las mismas a un instrumento de medicion acorde con los objetivos de
estudio, el cual presenta dos partes. La primera parte o dimension es tomada de la seccion
“relacion con el trabajo”, la cual estd referida a los sentimientos experimentados (y
experiencia en general), por parte del educador, como resultado de laborar en la institucion,
y abarca las dimensiones (evaluada por diez items cada una): agotamiento emocional, que
valora el cansancio o agotamiento emocional por las demandas de trabajo,
despersonalizacion que mide el grado de frialdad y de distanciamiento personal del
individuo hacia los demas y finalmente, la escala de realizacion, que valoran la
consecucion de objetivos y realizacion personal del individuo. Esta primera parte o

dimension del cuestionario es denominada “Factores inherentes al individuo”
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(operacionalizada en el apartado anterior) mide el grado de desgaste profesional que

presenta el individuo sujeto a estudio.

La segunda parte, que denominamos “Factores inherentes a la institucion”
(operacionalizada en el apartado anterior) reune la segunda y tercera seccion del
instrumento original, incluyendo “las seis areas de la vida laboral” las cuales se miden a
través de cinco items por cada drea, y la tercera secciéon dedicada a ‘“cambio
organizacional”. Ambas son fundamentales porque precisamente en ellas es donde pueden
ocurrir desencuentros que son generadores de desgaste profesional. De esta forma se recoge
informacion adicional que enriquece la investigacion referida a la existencia de factores que
producen desgaste profesional, ya que el nivel de exposicion a ellos por parte del individuo

permite obtener informacion acerca de su propension a sufrir desgaste profesional.

Asimismo, el instrumento (véase Anexo A) tiene como portada una pequefia
presentacion sobre la finalidad, utilizacion y contenido del mismo. Cabe destacar que por
recomendacion de expertos se cambid el titulo del instrumento, el mismo se tituld
“Encuesta de Medicion sobre Actitudes y Ambiente Laboral”, en vez de “Encuesta de
Medicion de Desgaste Profesional”, esto se hizo para evitar cualquier sesgo en las
respuestas que pudiera causar el titulo en los encuestados. Una vez realizada la presentacion
del instrumento, se les solicita informacion demografica, datos fundamentales como la
edad, sexo, nivel de formacion, antigliedad, entre otros, los cuales permitiran establecer

comparaciones y analisis que conduzcan al logro de los objetivos de investigacion.

El instrumento esta basado en una escala likert para cada seccion. La primera de
ellas, Factores inherentes al individuo, tiene una doble escala que el encuestado puede
aplicar segun el reactivo o enunciado, cuyos extremos son el “1” (nunca o definitivamente
no) y “5” (muy frecuentemente o definitivamente si), teniendo como puntos intermedios el
“2” (esporadicamente o “no”), el “3” (regularmente — a veces) y el “4” (frecuentemente —
si). Los reactivos estan elaborados de modo tal que puedan ser medidos por una u otra
escala, esto nos permite obtener un “nivel de desgaste profesional por factores

inherentes a la persona”. Es decir, el nimero “1” siempre sera medida de menor desgaste
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profesional o “quemadura” en esta dimension y a medida qué mas se acerca a “150” (30
i ultipli u X u Vi
items multiplicado por “5” que es el extremo opuesto de la escala) se advierte mayor

desgaste profesional o “quemadura”.

La segunda dimension de la variable, Factores Inherentes a la Institucion, es
medida en dos partes dentro del instrumento para obtener dos indices que posteriormente se
unen para confluir en un indice total. Esta primera parte de la dimension corresponde a la
segunda seccion del instrumento, que denominamos “seis areas de la vida laboral” y que
utiliza una escala del “1” (no me siento absolutamente identificado) al “5” (me siento
extremadamente identificado), teniendo como puntos intermedios el “2” (no me siento
identificado), el “3” (me siento medianamente identificado) y el “4” (me siento
identificado). Ello nos permite obtener un “nivel de desgaste profesional o “quemadura” en
las seis areas de la vida laboral”, a medida que se acerca a “1” hay menor desgaste o
quemadura y a mientras mas se acerque a “150” (30 items multiplicado por “5” que es el
extremo opuesto de la escala) se advierte mayor desgaste profesional o “quemadura”.
Asimismo, es posible obtener un indice por cada area en especifico pues cada una de ellas
es valorada por cinco items; por ejemplo, en el caso de carga de trabajo, a medida que el
resultado se aproxime a “1” hay menos desgaste o quemadura por carga de trabajo y en la
medida en que se acerque a “25” (5 items multiplicado por “5” que es el extremo opuesto

de la escala) hay mayor desgaste o quemadura por carga de trabajo.

Finalmente, la seccion de “la percepcion del cambio en la institucion” es valorado
por una escala que va del “1” (mucho mejor) al “5” (mucho peor), y cuyos puntos
intermedios son “2” (mejor), el “3” (no ha cambiado) y el “4” (mejor). Los resultados
arrojaran un “nivel de desgaste o quemadura por el impacto o influencia de la institucion”.
Mientras mas se acerque a “1” existira menor desgaste o quemadura y en cuanto mas se
aproxime a “60” (12 items multiplicado por “5” que es el extremo opuesto de la escala)

mayor serd el desgaste o quemadura.

El resultado de la suma obtenida en estas dos secciones del instrumento nos dara el

“nivel de desgaste profesional por factores inherentes a la institucion”, si se obtiene un
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puntaje igual o cercano a 210 (30 enunciados de la segunda seccion de la encuesta y 12 de
la tercera seccion (con un total de 42 enunciados) multiplicados por “5” da 210), la persona

estd mas propensa a sufrir desgaste motivado o influenciado a su ambiente laboral.

Tablan® 3.4.1 Distribucion de items por dimensiones e indicadores

Variables Dimensiones Indicadores
Agotamiento emocional lal 10

Desgaste Profesional por Despersonalizacion 11 al 20

Factores Inherentes al individuo Falta de realizacion personal 21 al 30
Sobre carga de trabajo 31al35
Falta de control 36 al 40
Recompensas insuficientes 41 al 45

Colapso de la comunidad en el trabajo |46 al 50

Desgaste Profesional por Ausencia de equidad 51 al 55

Factores Inherentes a la institucion Conflicto de valores 36 al 60
Cambios en los equipos de trabajo 65,66,69,71
Cambios en la institucion 61,62,68,70,72

Cambios en el empleo como profesor de | 63,64,67

la institucion

En cuanto a la comprobacion de la validez y confiabilidad, el instrumento fue
evaluado por expertos, conjuntamente con la operacionalizacion de la variable, se hicieron
las correcciones pertinentes, en varias ocasiones, hasta obtener el instrumento final a ser
aplicado a la muestra objeto de estudio. Cabe destacar que el instrumento tiene la ventaja de
ser una adaptacion de un instrumento preexistente, aplicado y previamente validado por

especialistas en la materia.

3. 5. Procesamiento estadistico de los datos
Una vez realizada la aplicacion del instrumento y completada segun el tamafio de la

muestra, se procedié a la codificacion de cada pregunta, items y respuestas. En primer
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lugar, se codificaron los datos demograficos o personales (véase Anexo B), asignando un
nimero a cada opcion de respuestas, por ejemplo: la variable sexo se codificé con 1=
hombre; 2= mujer, asi se hizo con cada item. Posteriormente, se cred una matriz en el
programa SPSS, siendo las filas cada unidad muestral o sujeto de estudio y las columnas

siendo los items, o preguntas, representadas como variables.

Una vez vaciados los datos en la matriz, se agruparon las preguntas segin la
operacionalizaciéon de variables indicada anteriormente, es decir, se agruparon por
dimensiones, con ello se facilité el calculo de frecuencias, porcentajes y correlaciones.

Ademas del programa SPSS, se utiliz6 el programa Excel, especificamente para la
elaboracion de graficos y tablas que muestran los resultados para cada variable estudiada.

Cabe destacar que para el analisis de los datos y el logro de los objetivos de
investigacion, fue necesario establecer los niveles por dimension, segin los puntajes

obtenidos e indicados previamente.

A continuacion se presenta la tablas por variables, que sustentaron el analisis de los

datos obtenidos.

1. VARIABLE: FACTORES INHERENTES A LA PERSONA

Tabla 3.5.1 Niveles de Desgaste Profesional por Factores inherentes al Individuo segun
sus dimensiones

Nivel Agotamiento Emocional

Primer Nivel |Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
10 y 23 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
emocional balanceado, en funcion de sus actividades cotidianas de trabajo.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre

Nivel 24 y 37 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
emocional que indica estrés, en funcién de sus actividades cotidianas de
trabajo.

Tercer Nivel |Corresponde atodos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
38 y 50 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
que indica desgaste emocional, cansancio extremo o “quemadura”, en
funcién de sus actividades cotidianas de trabajo.
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Nivel

Despersonalizacion

Primer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
10 y 23 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
balanceado o equilibrado con los que le rodean, en funcion de sus actividades
cotidianas de trabajo.

Segundo
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
24 y 37 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
tolerable con los demads, en funcion de la situacion que se presente y las
actividades cotidianas de trabajo.

Tercer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
38 y 50 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel
despersonalizacion, con grados de intolerancia y hostilidad hacia los demas,
en funciodn de sus actividades cotidianas de trabajo.

Nivel

Falta de Realizacion Personal

Primer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
10 y 23 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel que
sefiala satisfaccion con los logros alcanzados, en funcion de sus actividades
cotidianas de trabajo.

Segundo
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
24 y 37 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
satisfaccion intermedio con los logros alcanzados, en funcién de las labores y
trabajo que realiza.

Tercer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
38 y 50 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
insatisfaccion y falta de realizacion personal en funcion de las labores y
trabajo realizado.

Nivel

DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES INHERENTES A LA
PERSONA

Primer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
30 y 69 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
equilibrio entre sus emociones, sus relaciones con otros y la satisfaccion con
los logros alcanzados en su labor de educador.

Segundo
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
70 y 109 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
equilibrio intermedio entre sus emociones, sus relaciones con otros y la
satisfaccion con los logros alcanzados en su labor de educador. Es decir,
puede tener menor balance en cualquiera de las tres subdimensiones, pero el
conjunto lo ubica en un nivel medio, capaz de reestablecerse, segin la
situacion.

Tercer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre
110 y 150 puntos. Este nivel indica que el profesor presenta desgaste
profesional, un desequilibrio entre sus emociones, relaciones con otros y falta
de realizacion personal, segun el trabajo y roles que ejecuta.
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2. VARIABLE: FACTORES INHERENTES A LA INSTITUCION

Tabla 3.5.2 Niveles de Desgaste Profesional por Factores inherentes a la Institucion segun
sus dimensiones

a) Seis areas de la vida laboral

Nivel Sobrecarga de Trabajo

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel cuyas
responsabilidades considera acordes con su rol y trabajo, es decir, no percibe
sobrecarga en el mismo.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel con una
carga de trabajo adicional a la normal pero llevable, y capaz de ser ejecutada
con efectividad.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel que
sefala una sobrecarga de trabajo, superior al que deberia tener segun sus roles
y actividades.

Nivel Falta de Control

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel que
sefala control sobre todas las actividades y labores que realiza.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
control intermedio sobre las labores y actividades que realiza.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y
Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel que
sefiale falta de control sobre las actividades y labores que realiza.

Nivel Recompensas Insuficientes

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que las recompensas que
le otorgan son acordes a su rol y actividades realizadas.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe recompensas adecuadas,
aunque no suficientes en funcién a su rol y actividades que realiza.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que las recompensas
recibidas son insuficientes y no se corresponden a su rol y actividades que
realiza.

Nivel Colapso de la comunidad en el trabajo

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel cuyas

relaciones, compromiso e integraciébn con sus colegas y compaiferos son
percibidas como satisfactorias y adecuadas.
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Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel cuyas
relaciones, compromiso e integracion con sus colegas y compaiferos son
consideradas como normales y convenientes, segun la situacion.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que las relaciones,
compromiso € integracion con sus colegas y compafieros son muy pocas,
hostiles o inexistentes.

Nivel Ausencia de equidad

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe la presencia en la
institucion de los tres elementos claves: confianza, claridad y respeto.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe la presencia de confianza,
claridad y respeto de manera intermedia, o que bien la presencia depende de
una situacion determinada, no siendo algo permanente.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe baja presencia (o inexis-
tencia) de confianza, claridad y respeto en los procesos de la institucion, es
decir, ausencia de equidad..

Nivel Contflicto de valores

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5 y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe los valores de la
institucion acordes y genuinos con los propios.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 18 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que los valores de la
institucion se asemejan medianamente a los propios, y al rumbo que la
institucion sigue.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 19 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe un desacuerdo entre los
valores propios y los valores de la institucion, asi como falta de claridad en
los mismos..

Nivel PERCEPCION DE LAS SEIS AREAS DE LA VIDA LABORAL,
INCIDENTE EN EL DESGASTE PROFESIONAL

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 30 y

Nivel 69 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
equilibrio en las seis areas de la vida laboral presentes en la institucion.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 70 y

Nivel 109 puntos. Este nivel indica que el profesor se encuentra en un nivel de
equilibrio intermedio en las seis areas de la vida laboral. Una de las areas
puede ejercer mayor influencia para un desgaste profesional, sin embargo, se
puede compensar y mitigar con la influencia de otra de las areas.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 110

Nivel y 150 puntos. Este nivel indica que el profesor presenta un desequilibrio en

las seis areas de la vida laboral, y que por ende, son influencia en su desgaste
profesional.
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b) Percepcion del cambio (mejoras y desmejoras) en la institucion

Nivel Cambios en los equipos de trabajo

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 4 y

Nivel 8 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe una mejora en el liderazgo,
cooperacion y trabajo de equipo.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 9 y

Nivel 13 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que no se han dado
cambios en el liderazgo, cooperacion y trabajo de equipo.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 14 y

Nivel 20 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe desmejoras en el

liderazgo, cooperacion y trabajo de equipo.

Nivel Cambios en la institucion

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 5y

Nivel 11 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe una mejora en la calidad,
servicios, innovacion y comunicacion en la institucion.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y

Nivel 17 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que no se han dado
cambios en la calidad, servicios, innovacion y comunicacion en la institucion.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 18 y

Nivel 25 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe desmejoras en la calidad,

servicios, innovacion y comunicacion en la institucion.

Nivel Cambios en el empleo

Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 3y

Nivel 6 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe mejoras en la seguridad,
involucramiento y oportunidades en su empleo como profesor.

Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 7'y

Nivel 10 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe que no se han generado

cambios en la seguridad, involucramiento y oportunidades en su empleo
como profesor.

Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 11 y
Nivel 15 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe desmejoras en la
seguridad, involucramiento y oportunidades en su empleo como profesor.

Nivel PERCEPCION DE LOS CAMBIOS EN LA INSTITUCION,
INCIDENTES EN EL DESGASTE PROFESIONAL
Primer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 12 y
Nivel 27 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe mejoras en la institucion,

referidas a trabajo en equipo, liderazgo, calidad, servicios y mejoras en su rol
de profesor, desde su ingreso hasta la fecha.
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Segundo Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 28 y
Nivel 43 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe pocos cambios (mejoras o
desmejoras) en la institucion, referidas a trabajo en equipo, liderazgo, calidad,
servicios y mejoras en su rol de profesor, desde su ingreso hasta la fecha.
Tercer Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 44 y
Nivel 60 puntos. Este nivel indica que el profesor percibe desmejoras en la

institucion, referidas a trabajo en equipo, liderazgo, calidad, servicios y
mejoras en su rol de profesor, desde su ingreso hasta la fecha, y que por ende,
impactan en los factores inherentes a la institucion, generadores de desgaste
profesional.

NIVEL DE DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES INHERENTES A LA

INSTITUCION

Primer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 42
y 97 puntos. Este nivel indica que el profesor presenta un equilibrio entre las
seis areas de la vida laboral y su percepcion de los cambios en la institucion.

Segundo
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 98
y 153 puntos. Este nivel indica que el profesor presenta un balance entre las
areas de la vida laboral y la percepcion de los cambios en la institucion, atin
cuando pueda diferir en algunas areas de la vida laboral.

Tercer
Nivel

Corresponde a todos aquellos profesores que obtuvieron un puntaje entre 154
y 210 puntos. Este nivel indica que el profesor presenta un desequilibrio entre
las seis areas de la vida laboral y su percepcion de cambios en la institucion,
lo cual es fuente generadora de desgaste profesional.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se hace una presentacion de todos los datos y resultados obtenidos, a
través del procesamiento estadistico en el programa SPSS. Para ello fue necesario el calculo
de los diferentes indices por cada dimension (descritos en el capitulo anterior), con estos
indices pudimos obtener los niveles de desgaste profesional en profesores de la UCAB. Esos
indices fueron contrastados en matrices con las diferentes variables que estan previstas en los

objetivos de investigacion (sexo, edad, facultad, afios de experiencia, entre otros).

Una vez que los datos se introdujeron en programa SPSS, fue necesario hacer
distinciones que facilitaran el procesamiento de los datos y permitieran un mejor
aprovechamiento de los mismos. Es por ello que los célculos de los niveles de desgaste
profesional se realizaron diferenciando entre profesores a tiempo completo y profesores a
tiempo convencional, de esta manera se filtré la informacién para hacer comparaciones entre
ambos grupos, de cada grupo con todas las variables y también tomando en cuenta el total de

la muestra objeto de estudio.

En primer lugar, se realiza una caracterizacion de la muestra a la cual se le aplico el
instrumento. Seguidamente, se encontrara la presentacion y andlisis de los resultados
obtenidos a través de la recoleccion de los datos, este analisis gira en funcion de los objetivos
especificos de investigacion, diferenciando los niveles del Sindrome de Desgaste Profesional,
segun las dimensiones y tipo de profesor (a tiempo completo y a tiempo convencional).

En la tercera seccion, se diferencian los niveles de sindrome de desgaste profesional
segun las variables demogréaficas como facultad, sexo, edad, formacion académica y afios de

experiencia docente del educador encuestado.

A continuacién se presentan los datos obtenidos, a través de tablas y porcentajes.
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4.1 CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

Tabla N° 4.1.1 Porcentaje de profesores por tiempo de dedicacion en la universidad

TIPO DE PROFESOR | Porcentaje

Tiempo Convencional 53.41%
Tiempo Completo 46.59%
Total 100.00%

Del 100% de los profesores encuestados segun el muestreo definido previamente, se
obtuvo un 53.41% correspondiente a profesores con dedicacion a tiempo convencional dentro
de la universitario, el 46.59% restante corresponde a profesores con dedicacién a tiempo

completo, con funciones adicionales a las horas académicas dentro de la universidad.

Tabla N° 4.1.2 Porcentaje de profesores por facultad

FACULTAD Porcentaje

FACES 28.41%
Ingenieria 30.68%
Derecho 10.23%
Humanidades y Educacion 30.68%
Total 100.00%

Del 100% de los profesores encuestados, el 30.68% labora en la Facultad de Ingenieria,
otro 30.68% se encuentra en la Facultad de Humanidades y Educacion. Asimismo, el 28.41%
corresponde a profesores ubicados en la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales y el

restante 10.23% corresponde a profesores de la Facultad de Derecho.

Tabla N° 4.1.3 Porcentaje de profesores por grupo de edad

EDAD Porcentaje
De 25 a 34 22.50%
De 35a 44 22.50%
De 45 a 54 32.50%
De 55 a 64 15.00%
De 65a74 6.25%
De 75 0 mas 1.25%
Total 100.00%
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Los datos obtenidos fueron arrojados mayormente por profesores con edades
comprendidas entre los 45 y 54 afios, en segundo lugar, con un 22.50 % los profesores con
edades entre los 25 a 34 y también 35 a 44, es decir, los datos que se presentan son los
resultados obtenidos por profesores con edades entre los 25 a 44 afios (45%). Asimismo,
intervienen en menor medida profesores con grupos de edades entre los 55 a 64 (15%), de 65 a

74 (6.25%) y de 75 0 mas afios con un porcentaje minoritario de 1.25%.

Tabla N° 4.1.4 Porcentaje de profesores por nivel de formacion académica

FORMACION Porcentaje (%)
Universitario 25.00%
Especializacion 15.91%
Maestria 35.23%
Otro 23.86%
Total 100.00%

En la Tabla N° 4.1.4 se puede observar el nivel de formacion de los profesores
encuestados. Los datos arrojaron que el 35.23% de los educadores tiene una Maestria, el 25%
tiene solo una carrera universitaria, un 23.86% posee un doctorado y un 15.91% tiene una

especializacion en un area determinada.

Tabla N° 4.1.5 Porcentaje de profesores por afios de experiencia docente

ANOS DE EXPERIENCIA
DOCENTE PORCENTAJE

7 aflos 0 menos 15.29%
8 a 15 afos 42.35%
16 a 22 afios 11.76%
23 a 29 afos 16.47%
30 a 37 afos 10.59%
38 afos o0 mas 3.53%
Total 100.00%

Los resultados en cuanto a la experiencia docente que poseen los profesores de la
UCAB es muy variado, sin embargo, predominaron aquellos profesores que tienen entre 8 y

15 afios de experiencia como docentes (42.35%).
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4.2 NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL

A continuacion se analizan los resultados obtenidos en la recoleccion y procesamiento
de los datos, los cuales son presentados a través de dos variables (factores inherentes a la
persona y factores inherentes a la institucion), con sus respectivas subdimensiones y por
altimo se identifican los niveles de desgaste profesional de acuerdo a las variables
demogréficas. La estructura es la siguiente:

v Niveles de Desgaste Profesional por Factores Inherentes a la Persona

o0 Agotamiento Emocional

0 Despersonalizacion

o Falta de Realizacion

v" Niveles de Desgaste Profesional por Factores Inherentes a la Institucion

o0 Seis areas de la vida laboral: sobrecarga de trabajo: falta de control,
recompensas insuficientes, colapso de la comunidad en el trabajo,
ausencia de equidad, conflicto de valores.

0 Percepcion del cambio (mejoras-desmejoras) en la institucion: en los
equipos de trabajo, en la institucion (calidad y servicio) y en el propio
empleo.

v Niveles de desgaste profesional segun variables demogréaficas

o Facultad

Sexo
Edad

Formacidn profesional

O O O O

Afios de experiencia docente

421 NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES
INHERENTES A LA PERSONA?
En esta seccion se pretende analizar los resultados obtenidos por la muestra objeto de

estudio en cuanto a los niveles de “desgaste profesional” que padecen los profesores, segun las

2 Los Niveles de desgaste profesional que se encuentran en las tablas fueron previamente definidos en el Marco
Metodoldgico.
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dimensiones que lo conforman: agotamiento profesional, despersonalizacién y falta de

realizacion personal.

Tabla N° 4.2.1.1 Porcentaje de profesores por nivel de Agotamiento Emocional

4.2.1.1. Agotamiento emocional

AGOTAMIENTO EMOCIONAL
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional| Completo | Profesores
Primer nivel 89.36% 95.00% 91.95%
Segundo nivel 10.64% 5.00% 8.05%
Tercer nivel 0.00% 0.00% 0.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%

El agotamiento emocional, como se definio en el capitulo anterior, corresponde a la
primera dimension del desgaste profesional. En la tabla se observa que en el Tercer Nivel no
se ubica ningun profesor (0%), ni a tiempo convencional ni a tiempo completo. Esto indica
que ningun profesor de la UCAB padece de agotamiento emocional, por el contrario, el mayor
peso de profesores tanto a tiempo convencional como a tiempo completo (91.95%) se ubica en
el primer nivel que indica un balance emocional, es decir, el nivel en el que el profesor
mantiene los sentimientos positivos de entusiasmo, dedicacion y disfrute por el trabajo
realizado. El 8.05% restante se ubica en el segundo nivel, considerado como aquel en que los
profesores tienen un cansancio emocional intermedio, dependiendo de la situacion que afronte,
sin embargo, cualquier sentimiento de ira ansiedad o depresion (que indican desgaste
emocional) pueden ser mitigados sin mayor dificultad.

La tabla permite a su vez comparar con facilidad los porcentajes obtenidos por el
profesor segin su dedicacion (tiempo completo-tiempo convencional). Los datos permiten
inferir que ain cuando no existe agotamiento emocional en los profesores, aquellos que tienen
dedicacion a tiempo completo se encuentran un poco mas balanceados (95%) que aquellos
cuya dedicacion es a tiempo convencional (89.36%), esto se debe probablemente a que el
profesor convencional debe equilibrar sus  actividades laborales en la institucion,
conjuntamente con un empleo adicional que puede implicar culturas organizacionales
distintas, o bien su nivel de compromiso hacia la institucion académica podria ser menor que

en el caso de los profesores a tiempo completo, entre otros aspectos.
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4.2.1.2 Despersonalizacion

Tabla N° 4.2.1.2 Porcentaje de profesores por nivel de Despersonalizacion

DESPERSONALIZACION
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional| Completo | Profesores
Primer nivel 93.62% 97.56% 95.45%
Segundo nivel 6.38% 2.44% 4.55%
Tercer nivel 0.00% 0.00% 0.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%

La tabla muestra los niveles obtenidos en la segunda dimension del desgaste
profesional. El 95.45% del total de los profesores de la UCAB se ubica en el primer nivel, lo
cual indica que el profesor presenta una actitud positiva hacia los demas, con adecuados
niveles de tolerancia y compromiso con la institucién y con quienes le rodean. Se observa que
ningan profesor posee despersonalizacion, sélo un pequefio porcentaje cae en el segundo
nivel, que sefiala la probabilidad de perder la paciencia y el interés en el trato con quienes le
rodean en su rol de profesor, sin embargo, no llega a los extremos de distanciamiento y

frialdad que tendria una persona con despersonalizacion.

Nuevamente, al comparar profesores a tiempo completo con profesores a tiempo
convencional, notamos una ligera diferencia. Los profesores convencionales se ubican con
menor porcentaje (93.62) en el primer nivel que los de tiempo completo (97.56), lo cual hace
que un grupo mas grande de aquellos caiga en el segundo nivel, esta situacion se puede
adjudicar al hecho de que los profesores convencionales solo estan en la universidad por unas
horas a la semana, y esto tal vez podria reflejarse en un menor interés en relacionarse con
estudiantes, pues el trato directo con ellos suele ocurrir solamente en el momento en que se
encuentran bajo su catedra. A diferencia de los profesores a tiempo completo, quienes por
dedicar la mayor parte de su jornada dentro de la institucion son mas accesibles a los
estudiantes, y por ende, las relaciones entre ellos son méas frecuentes y mas factibles, donde el

trato con estudiantes llega a ser costumbre dentro de su trabajo.
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4.2.1.3. Falta de realizacion personal

Tabla N° 4.2.1.3 Porcentaje de profesores por nivel de Realizacion Personal

FALTA DE REALIZACION PERSONAL
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional| Completo | Profesores
Primer nivel 88.89% 100.00% 94.19%
Segundo nivel 11.11% 0.00% 5.81%
Tercer nivel 0.00% 0.00% 0.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%

La tabla muestra los resultados obtenidos en la tercera dimension del desgaste
profesional. Se observa que del total de la muestra, el 94.19% se encuentra en el primer nivel,
lo que indica satisfaccion con los logros alcanzados en la institucion, compromiso con las
labores asignadas, y estima tanto hacia lo que se realiza como hacia lo que se ha alcanzado en
la institucion. Sélo un 5.84% se encuentra medianamente satisfecho con los logros alcanzados
en la institucion, pudiendo sentir que necesita alcanzar mayores logros y objetivos para
sentirse satisfecho. En el tercer nivel observamos que no se encuentra ningun profesor, ello
sefiala que no existen sentimientos de improductividad, detrimento, baja estima con lo

alcanzado, ni percepcion de inadecuacion entre lo que se hace con lo que se desea hacer.

Sin embargo, al contrastar los resultados de los profesores convencionales con los de
dedicacion a tiempo completo, notamos que estos Ultimos se ubican 100% en el primer nivel,
indicando satisfaccion con los logros que se han alcanzado dentro de la institucién, mientras
que los profesores a tiempo convencional se ubican con 88.89% en el primer nivel, entrando el
11.11% en el segundo nivel. Con ello inferimos que ese 11.11% percibe que no ha alcanzado
suficientes logros en la institucion, no obstante, no decae en su lucha en busca del alcance de
sus objetivos y de su productividad para lograrlo, a diferencia de quienes padecen falta de
realizacion personal (que en el caso UCAB fue 0%) cuyos sentimientos de baja estima hacia si
mismos se ve impulsada por el decaimiento en la productividad para seguir en la basqueda de
la realizacion personal con lo que se hace. Esta diferencia entre ambos tipos de profesores
puede deberse a que los profesores a tiempo convencional probablemente asuman su rol de
profesores dentro de la universidad como un segundo empleo o un empleo adicional a otro

trabajo que posiblemente les ocupe la mayor parte de su tiempo y tal vez por ello expresen
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menos realizacion personal que los profesores a tiempo completo quienes se dedican casi

exclusivamente a la labor dentro de la universidad.

NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES INHERENTES A
LA PERSONA

Tabla N° 4.2.1.4 Porcentaje de profesores por niveles de Desgaste Profesional por
factores inherentes a la persona

NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL POR
FACTORES INHERENTES AL PERSONA
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional| Completo | Profesores
Primer nivel 93.18% 100.00% 96.43%
Segundo nivel 9.09% 0.00% 4.76%
Tercer nivel 0.00% 0.00% 0.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%

En esta tabla puede observarse el nivel de Desgaste Profesional que padecen los
profesores de la UCAB, este nivel de Desgaste Profesional corresponde a los factores que son
inherentes a la persona: el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la falta de
realizacion personal. El analisis de cada dimension por separado nos permitié conocer como se
encuentran los profesores en cada una de ellas, asi se pudo determinar que no existen
profesores con “desgaste profesional” dentro de la UCAB, en la tabla se observa que en el
tercer nivel (el cual indica la presencia de desgaste profesional) se ubica el 0% de los
profesores. Sin embargo, un 4.76% se ubica en un segundo nivel, sefialando con ello que ese
pequefio porcentaje se encuentra “estresado” mas no quemado, situacion que no llega a
convertirse en problema grave si es tratado por el individuo segun la situacion que le genere
“estrés”, ademas, estos estados suelen ser pasajeros, sin que se convierta en una enfermedad,

lo cual si seria atribuible al desgaste profesional.

Diferenciando entre profesores a tiempo convencional y a tiempo completo, notamos
que estos Ultimos se ubican completamente en el primer nivel, lo cual indica un balance en su
vida personal y emocional. Sin embargo, los profesores a tiempo convencional se ubican con
un 93.18% en el primer nivel, por tanto, el restante 9.09% se ubica en el segundo nivel lo que
indica “estrés” o pequefios desbalances emocionales que pueden mejorar, de acuerdo a la

situacion. Esta pequefia diferencia puede deberse a que los profesores a tiempo convencional
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estdn sometidos a mayor presion y probablemente deben enfrentar mayor cantidad de
situaciones estresantes como el traslado, trafico, organizacion para el cumplimiento de las
diversas actividades que deben cumplir, entre otros, mientras que para los profesores a tiempo
completo, quienes trabajan exclusivamente para la universidad, podria existir mayor sincronia
en las actividades que deben cumplir lo cual probablemente facilita el cumplimiento de su
labor.

42.2 NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES
INHERENTES A LA INSTITUCION.

En este punto se presentan los resultados referentes a la percepcion de los profesores
universitarios de la UCAB en cuanto a las condiciones del ambiente laboral a las cuales estan
expuestos cotidianamente con ocasién de su trabajo. Se presentaran y analizardn a
continuacion los resultados obtenidos en cuanto a las seis areas de la vida laboral y

posteriormente se hara lo mismo con los resultados referentes a la percepcion del cambio.

4.2.2.1 PERCEPCION DE LAS SEIS AREAS DE LA VIDA LABORAL
4.2.2.1.1 Sobrecarga de trabajo

Tabla N° 4.2.2.1.1 Percepcion de profesores en cuanto a sobrecarga de trabajo

SOBRECARGA DE TRABAJO
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total

Nivel Convencional Completo Profesores
Primer nivel 63,04% 31,71% 48,28%
Segundo
nivel 32,61% 53,66% 42,53%
Tercer nivel 4,35% 14,63% 9,20%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Se observa que el mayor porcentaje de los profesores (48.28%) percibe que las
responsabilidades asumidas se consideran adecuadas al rol y al tipo de trabajo y éste puede
Ilevarse a cabo sin problemas en términos de intensidad, tiempo y complejidad. Un porcentaje
menor pero importante (42.53%) se encuentra en un segundo nivel lo cual indica que existen
dificultades para cumplir con todo lo que exige el trabajo, sin embargo puede lograrse llevar a
cabo con un esfuerzo extra. Por su parte, un menor porcentaje de los profesores encuestados
correspondiente al 9.20% considera que las exigencias del trabajo no son adecuadas al rol de

profesores, por lo tanto se les dificulta cumplir con todo lo que implica su labor docente en la
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universidad ya que el trabajo supone mayor intensidad, mayor complejidad y demanda més
tiempo del que puede ser efectivamente cumplido por ellos.

Por otro lado, contrastando los profesores de acuerdo a su tiempo de dedicacion,
encontramos que la mayoria de profesores a tiempo completo (53.66%) se encuentran en el
segundo nivel mientras que la mayoria de los profesores a tiempo convencional se encuentran
en el primer nivel (63.04%), y s6lo un pequefio porcentaje en ambos casos (menor aun para los
profesores a tiempo convencional) se encuentran en el tercer nivel. Estos resultados indican
que la carga de trabajo, de acuerdo a la percepcion que manifiestan los profesores, puede ser
un elemento generador de estrés dentro de su trabajo debido a que las actividades que les exige
la labor docente pueden llegar a ser excesivas, 0 en todo caso, se les dificulta el cumplimiento
efectivo de todas ellas. Esta situacion se acentia méas en el caso de los profesores a tiempo
completo; de acuerdo a los resultados, para el 53.66% de ellos la sobrecarga de trabajo puede
Ilegar a ser fuente de estrés mientras que para el 14.63% que se encuentra en el tercer nivel
puede llegar a ser causa de desgaste profesional. Esta diferencia puede deberse a que el ritmo
de trabajo dentro de la institucion para los profesores a tiempo completo les dificulta el
cumplimiento de las actividades docentes, pues al combinar la ensefianza con otros roles
dentro de la institucion, estan sometidos a distintas presiones ademas del cumplimiento de sus
catedras, actividad ésta que de por si requiere dedicacion porque ademas de cubrir las horas de
clases los profesores deben preparar con antelacion la materia impartida en cada sesion,
disefiar evaluaciones, corregir examenes y trabajos, entre otras actividades, lo cual les resta

tiempo para cumplir con las actividades de sus demas roles dentro de la institucion.

4.2.2.1.2 Falta de control

Tabla N° 4.2.2.1.2 Percepcién de profesores en cuanto a la falta de control sobre su

trabajo
FALTA DE CONTROL
Prof. tiempo | Prof.tiempo Total

Nivel Convencional Completo | Profesores
Primer nivel 82,98% 85,11% 84,04%
Segundo
nivel 12,77% 2,13% 7,45%
Tercer nivel 4,26% 0,00% 2,13%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Los resultados de esta tabla redinen el mayor porcentaje de las percepciones de los

profesores en cuanto a falta de control en el primer nivel (84.04%) lo cual sefiala control sobre
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las actividades y labores que se realizan asi como buen manejo de las situaciones que se
presentan con ocasion del trabajo. El 7.45% de los profesores se encuentran en el segundo
nivel lo significa que en ese porcentaje el control sobre las actividades es intermedio, y s6lo en
un 2.13% existe ausencia de control sobre el trabajo que se realiza.

Contrastando los resultados entre profesores a tiempo completo y profesores a tiempo
convencional se observa que en éstos Ultimos la falta de control es mayor debido a que el
12.77% de ellos se encuentra en el segundo nivel (mientras que en el caso de los profesores
tiempo convencional alcanza apenas el 2.13%) y el 4.26% se encuentra en el tercer nivel (que
para el caso de los profesores tiempo completo es de 0%). Estas diferencias sefialan que los
profesores a tiempo convencional sienten menos autonomia al realizar su labor docente que
los profesores a tiempo completo y carecen en mayor medida que estos de capacidad para
tomar decisiones relevantes sobre su trabajo. Esta situacion puede adjudicarse al hecho que los
profesores que trabajan dentro de la institucién a tiempo completo se les facilita la labor
docente en cuanto estan inmersos en el ambiente académico a lo largo de su jornada lo cual
podria ofrecerles mayor seguridad al desenvolverse como profesores y hacerles sentirse mas
autonomos a la hora de tomar decisiones relativas a su trabajo. En el caso de los profesores a
tiempo convencional, por el hecho de no estar inmersos completamente en la dindmica
académica de la institucion, podria existir menor control a la hora de manejar su trabajo, bien
sea por desconocimiento pleno de las politicas de la institucion, o por sentirse en cierto modo
ajenos a ella debido a que su presencia es mas esporadica que la de los profesores a tiempo
completo.

4.2.2.1.3 Recompensas insuficientes

Tabla N° 4.2.2.1.3 Percepcién de profesores en cuanto a recompensas recibidas

RECOMPENSAS INSUFICIENTES
Prof. tiempo | Prof.tiempo Total

Nivel Convencional Completo | Profesores
Primer nivel 76,60% 87,80% 81,82%
Segundo
nivel 19,15% 12,20% 15,91%
Tercer nivel 4,26% 0,00% 2,27%
Total 100,00% 100,00% 100,00%
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Los resultados que se muestran en esta tabla evidencian que el mayor porcentaje del
total de los profesores encuestados, correspondiente al 81.82%, considera que las recompensas
recibidas por su trabajo son acordes a las actividades y al esfuerzo realizado. El 15.91% se
encuentra en el segundo nivel, lo cual indica que si bien las recompensas son adecuadas
pueden llegar a percibirse como insuficientes en algunos casos, es decir, no siempre se
corresponden con los roles ejercidos o los esfuerzos realizados. Solo el 2.27% considera que
las recompensas recibidas son escasas e inadecuadas en funcion del rol, las actividades y el
esfuerzo realizado para cumplir con ellas. En términos generales los resultados indican que la
mayoria de los profesores se encuentran satisfechos con las recompensas materiales e
intrinsecas de su trabajo, es decir, consideran adecuado el salario, el prestigio y la seguridad en
el empleo que les ofrece la institucion, pero mas importante aln, se sienten satisfechos al
realizar su trabajo docente y disfrutan en si del proceso de trabajar, lo cual es fundamental
para la satisfaccion intrinseca y el sentido de autorrealizacion en el trabajo.

Diferenciando los dos tipos de profesores se observa que la situacion es mas favorable
para los profesores tiempo completo, quienes se encuentran plenamente satisfechos con las
recompensas en un 87.80% y solo para el 12.20% de ellos las recompensas pudieran ser
causas de estres, pues las consideran insuficientes. En el caso de los profesores a tiempo
convencional, el 76.60% de ellos se manifiestan de acuerdo con las recompensas que ofrece la
institucion, mientras que para el 19.15% no son suficientes en algunos casos, lo cual puede
inducir al estrés, y solamente el 4.26% restante no se muestra de acuerdo con las recompensas
que ofrece al institucion por considerarlas inapropiadas y escasas de acuerdo al trabajo
realizado, lo cual puede llegar a ser causa de desgaste profesional. Esta diferencia puede
deberse a que los profesores a tiempo completo son mejor remunerados y tienen mas
oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucién que los profesores a tiempo
convencional a quienes se les puede encargar simplemente una catedra, recompensandole las
horas de clases sin que ello implique necesariamente estabilidad laboral o desarrollo de carrera

dentro de la institucion.
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4.2.2.1.4 Colapso de la comunidad en el trabajo

Tabla N° 4.2.2.1.4 Percepcion de profesores en cuanto a la comunidad en el trabajo

COLAPSO DE LA COMUNIDAD
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total

Nivel Convencional Completo [ Profesores
Primer nivel 76,09% 95,12% 85,06%
Segundo
nivel 10,87% 4,88% 8,05%
Tercer nivel 13,04% 0,00% 6,90%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

La tabla muestra que la mayoria de los profesores (85.06%) considera que existe
compromiso e integracion entre sus colegas dentro de la institucién y sus relaciones
interpersonales son adecuadas y satisfactorias. EI 8.05% de ellos opinan que el compromiso, la
integracion y las relaciones entre los colegas dentro de la institucion son normales y
convenientes, sin llegar a ser excelentes ni a influir de manera especialmente positiva en el
ambiente laboral. Por su parte, el 6.09% considera que las relaciones entre los colegas de la
institucion son escasas e inexistentes o bien pueden ser fuente de hostilidad en el ambiente de
trabajo dado que los niveles de compromiso e integracién entre las personas son muy
precarios.

Contrastando a los profesores segun el tiempo de dedicacion, se observa que la
mayoria de los profesores a tiempo completo (95.12%) tienen una vision positiva acerca de su
comunidad de trabajo, es decir, se sienten comodos con su grupo de trabajo inmediato y
consideran que en la institucion se estimulan las relaciones de cooperacion entre los colegas,
mientras que un porcentaje menor (76.09%) de los profesores a tiempo convencional perciben
la comunidad de trabajo dentro de la institucion de la misma forma. En el segundo nivel se
observa la presencia del 4.88% de los profesores a tiempo completo en contraste con el
10.87% de los profesores a tiempo convencional, lo cual indica que estos Gltimos llegan a
sentir con mayor frecuencia que, si bien las relaciones entre los comparieros de trabajo en la
institucion no son optimas, existen niveles aceptables de integracion y compromiso por parte
de las personas que alli trabajan, lo cual no necesariamente es causa de desgaste profesional
pero si puede ser causa de estrés en algunas situaciones donde se requiera especial
colaboracion de los colegas. En el tercer nivel se encuentra solo el 13.04% de los profesores a

tiempo convencional ya que ningun profesor a tiempo completo se ubica en este nivel, lo cual



Capitulo V 84 Presentacion y Andlisis de los Resultados

indica que solo ese porcentaje de profesores a tiempo convencional consideran inadecuadas las
relaciones entre los colegas de la institucion y perciben renuencia por parte de estos hacia el
compromiso y la solidaridad con sus compafieros, lo cual es fuente de conflictos y relaciones
hostiles, siendo este tipo de sensaciones causa de desgaste profesional en quienes las
experimentan. Esta diferencia puede deberse a que los profesores a tiempo completo tienen
oportunidad de involucrarse mas en el ambiente de trabajo de la institucion que los profesores
a tiempo convencional, en razéon del tiempo en que permanecen trabajando dentro de la
universidad, y esto puede influir en la calidad de las relaciones interpersonales que surgen con

ocasion del trabajo.

4.2.2.1.5 Ausencia de equidad
Tabla N° 4.2.2.1.5 Percepcion de profesores en cuanto a la ausencia de equidad en la

institucion
AUSENCIA DE EQUIDAD
Prof. tiempo | Prof.tiempo Total
Nivel Convencional Completo Profesores

Primer nivel 65,22% 71,05% 67,86%
Segundo
nivel 21,74% 26,32% 23,81%
Tercer nivel 13,04% 2,63% 8,33%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

La tabla muestra los resultados de la percepcion del los profesores universitarios de la
UCAB en cuanto a la equidad en los procesos institucionales. Mas de la mitad de los
profesores encuestados (67.86%) se encuentran en el primer nivel, lo cual significa que
perciben ampliamente la presencia de los tres elementos que garantizan el trato justo:
confianza, claridad y respeto. Por su parte, el 23.81% opina que no existe suficiente equidad
de parte de la institucién hacia sus profesores o bien no es una constante en todas las
situaciones. El 8.33% restante no se siente lo suficientemente respetado por la institucion y
percibe que existe escasa confianza hacia su rol de profesor. Este Gltimo nivel reine un mayor
porcentaje de profesores a tiempo convencional (13.04%) que de profesores a tiempo
completo (2.63%) lo cual significa que los primeros perciben mayormente una vision
utilitarista por parte de la institucion hacia las personas que laboran en ella, asi como una
distribucién injusta de recompensas y falta de claridad en la comunicacion, siendo estas

sensaciones un factor influyente en el desgaste profesional. Por otro lado, existe un porcentaje
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importante ubicado en el segundo nivel, que para los profesores a tiempo convencional
representa el 21.74% y para los profesores a tiempo completo el 26.32%, lo cual significa que
con una diferencia sutilmente mayor, los profesores a tiempo completo sienten que no existe
suficiente equidad dentro de la institucion y en ocasiones pueden experimentar falta de
confianza, claridad y respeto hacia su persona, su rol de profesor o su trabajo, todo lo cual
puede ser causa de estrés. Esta pequefia diferencia entre los tipos de profesores puede
adjudicarse al hecho de que para los profesores a tiempo completo sea posiblemente mas facil
desarrollar mayor compromiso en la institucion debido a que laboralmente estan mas
entregados a ella en funcién de su trabajo, mientras que los profesores a tiempo convencional
pueden considerar su trabajo dentro de la institucion como un empleo adicional a aquel que les
ocupa la mayor parte de su tiempo.
4.2.2.1.6 Conflicto de valores

Tabla N° 4.2.2.1.6 Percepcion de profesores en cuanto al conflicto de valores

CONFLICTO DE VALORES
Prof. tiempo | Prof.tiempo Total
Nivel Convencional Completo Profesores

Primer nivel 91,49% 97,37% 94,12%
Segundo
nivel 6,38% 2,63% 4,71%
Tercer nivel 2,13% 0,00% 1,18%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Estos resultados reflejan que la mayoria de los profesores (94.12%) estan de acuerdo
con los valores institucionales, mientras que el 4.71% percibe que los valores institucionales
se asemejan medianamente a los propios y apenas el 1.18% advierte un franco desacuerdo
entre sus valores personales y los de la institucion.

En términos generales, los profesores a tiempo completo presentan una mayor
aceptacion de los valoras institucionales que los profesores a tiempo convencional; el 97.37%
de los profesores a tiempo completo se encuentran en un primer nivel, en contraste con el
91.94% de los profesores a tiempo convencional que se encuentran en el mismo nivel. A pesar
de la pequena diferencia de algunos puntos porcentuales, en ambos casos se evidencia que la
mayoria de los profesores aceptan los valores organizacionales y los reconocen dentro de sus
propios valores personales lo cual contribuye en gran medida al logro de los objetivos

institucionales.
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En cuanto al segundo nivel, se observa que apenas el 2.63% de los profesores a tiempo
completo se ubica en él, incrementdndose el porcentaje ligeramente en el caso de los
profesores a tiempo convencional de los cuales el 6.38% se ubica en tal nivel. Por ultimo se
observa que solo el 2.13% de los profesores a tiempo convencional se ubican dentro del tercer
nivel en el cual se presenta ausencia absoluta de profesores a tiempo completo, es decir, que
solo ese infimo porcentaje de profesores a tiempo convencional perciben falta de claridad
entre los valores de la institucion, incongruencia entre ellos e incompatibilidad con los valores
propios, todo ello causa de desgaste profesional para quienes lo experimentan. Esta pequefia
diferencia entre los dos tipos de profesores puede entenderse en razon que los profesores a
tiempo completo, debido precisamente a su tiempo de dedicacion, probablemente asimilan
mas los valores institucionales y estan en capacidad de comprenderlos mejor hasta el punto de
asumirlos como propios, lo cual puede ser tal vez mas dificil para los profesores a tiempo
completo porque al trabajar generalmente en mas de una institucién no estdn entregados
Unicamente a la labor académica como si lo estan quienes trabajan dentro de la universidad

todo el dia.

PERCEPCION DE LAS SEIS AREAS DE LA VIDA LABORAL

Tabla N° 4.2.2.1.7 Percepcion de profesores sobre las seis areas de la vida laboral,
incidentes en el desgaste profesional

SEIS AREAS DE LA VIDA LABORAL
Prof. tiempo | Prof. Tiempo Total

Nivel Convencional Completo Profesores
Primer nivel 81,82% 91,89% 86,42%
Segundo
nivel 18,18% 8,11% 13,58%
Tercer nivel 0,00% 0,00% 0,00%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Esta tabla muestra los resultados globales de las percepciones de los profesores acerca
de sus condiciones laborales con respecto a las seis areas de la vida laboral cuyos resultados
han sido presentados anteriormente desglosandolos en cada una de las areas. Para completar el
analisis se presentan entonces los resultados correspondientes a la percepcion global que
tienen los profesores acerca de sus condiciones laborales, observandose que el mayor

porcentaje de ellos (86.42%) se ubican en el primer nivel lo cual significa que tienen una
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percepcion favorable acerca de las seis areas de la vida laboral en conjunto. Por su parte, el
13.58% de los profesores consideran que las condiciones del ambiente laboral suelen ser
aceptables pero no lo suficientemente satisfactorias en todos los casos, lo cual puede llegar a
ser causa de estres para este porcentaje de profesores que asi lo perciben.

Finalmente, y englobando las percepciones que tiene cada profesor acerca de las seis
areas de la vida laboral en conjunto, ninguno de ellos se ubica en el tercer nivel, lo cual quiere
decir que en términos generales las condiciones del ambiente laboral presentes en la UCAB no
generan riesgo a padecer de desgaste profesional a los profesores universitarios, ya que si bien
se han observado pequefios porcentajes ubicados en el tercer nivel de cada area por separado,
los profesores logran compensar un area con otra y el ello se explica que a nivel global ningin

profesor perciba de manera negativa las condiciones de trabajo que ofrece la institucion.

4.2.2.2. PERCEPCION DEL CAMBIO (MEJORAS-DESMEJORAS)
En este apartado se presentan y se analizan los resultados correspondientes a la
percepcion del cambio que presentan los profesores universitarios de la UCAB, en funcion de

las mejoras o desmejoras en los equipos de trabajo, en la institucion y en el propio empleo.

4.2.2.2.1 Cambios en los equipos de trabajo

Tabla N° 4.2.2.2.1 Percepcion de profesores en cuanto a los cambios en equipos de

trabajo
CAMBIOS EN LOS EQUIPOS DE TRABAJO
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional | Completo | Profesores
Primer nivel 45,65% 48,65% 46,99%
Segundo nivel 45,65% 45,95% 45,78%
Tercer nivel 8,70% 5,41% 7,23%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

La tabla muestra los resultados acerca de la percepcion de los cambios que se han
producido en el trabajo en equipo durante el tiempote servicio que lleva en la institucion. Asi
se tiene que casi la mitad de los profesores (46.99%) opinan que los cambios en cuanto a
liderazgo, cooperacion trabajo en equipo han sido favorables, mientras que el 45.78% opina

que no se han producido cambios en ese sentido durante su instancia en la universidad y el
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7.23% considera que los cambios percibidos en cuanto al trabajo en equipo dentro de la
institucion han sido desfavorables.

Observando las diferencias entre profesores a tiempo completo con los de tiempo
convencional, tenemos que los primeros se ubican mayormente en el primer nivel (48.65%)
opinando que los cambios han sido favorables, mientras que un porcentaje de ellos
ligeramente menor (45.95%) se ubican en el segundo nivel al considerar que no han ocurrido
cambios en ese sentido, y finalmente un porcentaje muy pequefio (5.41%) percibe los cambios
producidos en los equipos de trabajo de manera desfavorable, ubicandose asi en el tercer nivel.
En cuanto a los profesores a tiempo convencional se observa el mismo porcentaje (45.65%)
ubicado tanto para el primer nivel como para el segundo, lo cual significa que la mayoria de
las opiniones de los profesores se reparten en dos tendencias; la primera de ellas percibe los
cambios en los equipos de trabajo favorablemente y la segunda no observa cambio alguno a
ese respecto, mientras que un porcentaje menor de 8.70% los percibe de manera desfavorable.
De esta manera, los profesores a tiempo completo tienen una opinion levemente méas favorable
hacia los cambios ocurridos en cuanto a liderazgo, cooperacion y trabajo en equipo dentro de
la institucion que los profesores a tiempo convencional., y esto puede explicarse en razén de
los beneficios que han recibido a traves de estos cambios y que probablemente han sido
mejores para los profesores a tiempo completo en funcion del servicio que prestan a la
institucion; asi, podria inferirse que estos perciben mayor efectividad en el trabajo en equipo, 0
bien que ésta se ha mantenido y esta percepcion por parte de los profesores es ciertamente un
elemento positivo a la hora de trabajar.

4.2.2.2.2 Cambios en la institucion

Tabla N° 4.2.2.2.2 Percepcion de profesores en cuanto a cambios en la institucion

CAMBIOS EN LA INSTITUCION
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional | Completo | Profesores
Primer nivel 52,17% 54,05% 53,01%
Segundo nivel 45,65% 43,24% 44,58%
Tercer nivel 2,17% 2,70% 2,41%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

La tabla muestra los resultados de la percepcién de los profesores acerca de los

cambios ocurridos en la institucion durante el tiempo que han estado trabajando en ella. Se
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observa que la mayoria de las opiniones (53.01%) se ubica en el primer nivel lo cual indican
que ese porcentaje de profesores percibe mejoras en cuanto a la calidad, comunicacion,
innovacion y servicio que ofrece la institucion, mientras que el 44.58% considera que no ha
habido cambios en esos aspectos durante su permanencia en la universidad, y finalmente el
2.14% opina que ha habido desmejora en la comunicacion, la calidad, la innovacion y el
servicio de la institucion.

Por otra parte, la opinién de los profesores a tiempo completo tiende a ser ligeramente
maés favorable hacia los cambios ocurridos en la institucion que la de los profesores a tiempo
convencional; el 54.05% de los primeros perciben los cambios de manera favorable, mientras
que el 52.17% de los segundos opinan lo mismo. El 45.65% de los profesores a tiempo
convencional no visualiza cambios en la institucion y ocurre lo mismo con el 43.24% de los
profesores a tiempo completo. S6lo el 2.17% y el 2.7% de los profesores a tiempo
convencional y completo respectivamente se ubican en el tercer nivel, lo cual indican que
perciben desmejoras en la calidad, la comunicacion, la innovacion y el servicio ofrecido por la
institucion. De acuerdo a estos resultados, no existen diferencias notables entre las
percepciones de los profesores segin su tiempo de dedicacién; la mayoria de estos opinan que
la comunicacion, la innovacién, la calidad y el servicio de la institucion han mejorado o bien
se han mantenido y esto significa que existe una buena percepcién hacia los cambios ocurridos

en la institucion porque sélo un minimo porcentaje los percibe de manera negativa.

4.2.2.2.3 Cambios en el empleo

Tabla N° 4.2.2.2.3 Percepcién de profesores en cuanto a cambios en su empleo

CAMBIOS EN EL EMPLEO
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional | Completo | Profesores
Primer nivel 31,91% 53,66% 44,58%
Segundo nivel 61,70% 41,46% 55,42%
Tercer nivel 6,38% 4,88% 6,02%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Estos resultados muestran la percepcion de los profesores de acuerdo a los cambios
ocurridos en el empleo como profesor durante el tiempo que han trabajado en la institucion. La
mayoria de los profesores (55.42%) opina que no se han producido cambios en aspectos

propios del empleo como lo es la seguridad, el involucramiento y oportunidades de trabajo. Un
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porcentaje menor, pero también importante (44.58%) perciben mejoras en estos aspectos
desde que ingresaron en la institucion, y s6lo un pequefio porcentaje de todos los profesores
encuestados (6.02%) consideran que se han producido desmejoras en su empleo.

Comparando los dos tipos de profesores, se observa que existe un porcentaje mayor de
los profesores a tiempo completo (53.66%) que se ubican en el primer nivel, mientras que sélo
el 31.91% de los profesores a tiempo convencional se ubican en el mismo, de lo cual se
deduce que existe mayor tendencia entre los profesores a tiempo completo a pensar que los
cambios ocurridos en el empleo han sido favorables. EI segundo nivel es el que abarca mayor
cantidad de profesores; 61.70% de profesores a tiempo convencional y 41.46% de profesores a
tiempo completo, lo cual significa que los primeros tienden a pensar que la seguridad y
oportunidades de empleo asi como el involucramiento en el mismo se han mantenido
constantes sin percibirse cambios sustanciales. Por Gltimo, el 6.38% de los profesores a tiempo
convencional consideran que esos factores han desmejorado durante el tiempo que han servido
a la institucion, mientras que solo el 4.88% de los profesores a tiempo completo manifiestan
esa opinion. De acuerdo a estos resultados la opinion de los profesores a tiempo completo
favorece mas los cambios en el empleo que los profesores a tiempo convencional, pudiendo
atribuirse esta diferencia al tipo de trabajo que realiza cada uno dentro de la institucion ya que
los primeros tienen mayores oportunidades de desarrollarse profesionalmente en la
universidad mientras que los segundos suelen limitarse a la ensefianza de una 0 més céatedras,
siendo esta una actividad dentro de la cual no surgen necesariamente cambios 0 mejoras para

quien ejerce el rol de profesor.

PERCEPCION DEL CAMBIO (MEJORAS-DESMEJORAS)

Tabla N° 4.2.2.2.4 Percepcion de profesores sobre cambios (mejoras-desmejoras)
acontecidos en la institucion

PERCEPCION DEL CAMBIO
Prof. tiempo | Prof. tiempo Total
Nivel Convencional | Completo | Profesores
Primer nivel 44,44% 63,89% 51,81%
Segundo nivel 51,11% 33,33% 42,17%
Tercer nivel 4,44% 2,78% 3,61%
Total 100,00% 100,00% 100,00%
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Esta tabla muestra los resultados obtenidos de la percepcion de los profesores en
cuanto a los cambios que han ocurrido durante sus afios de servicio en la institucion, en
términos globales, es decir, se incluyen aqui los tres tipos de cambios que acaban de ser
desglosados; percepcion de los cambios en los equipos de trabajo, en los servicios y resultados
de la institucion y en el empleo. En términos generales, los cambios se perciben de manera
favorable, es decir, una gran parte de los profesores (51.81%) consideran que la institucion ha
mejorado ha través de los cambios en las tres areas contempladas. Un porcentaje también
importante de profesores (42.17%) no visualizan cambios en cuanto a las tres areas referidas,
es decir, no perciben mejoras pero tampoco desmejoras. Sélo el 3.61% de los profesores
consideran que han ocurrido desmejoras en la institucion, el trabajo en equipo y el empleo
como profesor. Ademas, los profesores a tiempo completo perciben mas los cambios como
mejoras (63.89%) que los profesores a tiempo convencional (51.81%), mientras que los
convencionales tienden a considerar que no han ocurrido cambios (51.11%) mas que los
profesores a tiempo completo (33.33%). So6lo pequefios porcentajes en cada caso perciben
desmejoras en las tres areas contempladas, siendo un poco mayor en el caso de los profesores
a tiempo convencional (4.44%) que en los profesores a tiempo completo (2.78%), lo cual
podria ser causa de desgaste profesional para quienes lo perciben de esta manera. Estas
diferencias entre los dos tipos de profesores pueden deberse a que los profesores a tiempo
completo, debido a que su dedicacion dentro de la universidad es mayor, probablemente se
benefician mas de los cambios ocurridos dentro de la institucion, o bien los profesores a

tiempo convencional no tienen la misma facilidad para determinarlos cuando ocurren.

NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL POR FACTORES INHERENTES A
LA INSTITUCION

Tabla N° 4.2.2.2.5 Nivel de Desgaste Profesional por factores inherentes a la

institucion.
Prof. tiempo Prof. tiempo Total
Nivel Convencional Completo Profesores
Primer nivel 79.07% 88.57% 83.33%
Segundo nivel 20.93% 11.43% 16.67%
Tercer nivel 0.00% 0.00% 0.00%
Total 100.00% 100.00% 100.00%
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Esta tabla presenta los niveles de desgaste profesional generados por las seis areas
laborales y la situacion de mejoras/desmejoras (cambios) en la institucién, los cuales fueron
medidos a través de la percepcion que de ello tenian los profesores de la UCAB. Esta
dimension es muy importante pues Maslach y Leiter (1997) sefialan que el ambiente laboral o
institucional es causa de desgaste profesional, en vista de ello, los resultados nos permitieron
conocer que el 83.33% de los profesores se ubica en el primer nivel, lo cual significa que estan
acordes y a gusto con las seis areas laborales y la situacion de cambios en la instituciéon y que
las mismas no les son generadoras de desgaste profesional, mientras que un 16.67% expresa
no sentirse lo suficientemente comodo con ciertas situaciones o areas de la institucion
mientras que en otras se sienten los suficientemente a gusto lo cual lo compensa en su caso
especifico.

Asimismo, notamos que ningun profesor se encuentra en el tercer nivel (0%), lo cual es
coherente con los resultados obtenidos en los factores inherentes a la persona, es decir, si un
individuo padece desgaste profesional generado por los factores inherentes a la institucion
automaticamente deberia padecer de desgaste profesional por factores inherentes a su persona
(agotamiento emocional, despersonalizacion, falta de realizacion personal). Esto se debe a que
el ambiente laboral, los roles y tareas asignadas y la forma en que se desenvuelve el trabajo
afecta a cada individuo en su labor como tal, y por ende puede llegar a agotarle o “quemarle”

0 bien puede permitirle disfrutar de su trabajo equilibrando asi su vida profesional y personal.

Esta situacion se presenta tanto en profesores a tiempo convencional como a tiempo
completo, sin embargo, se observa como el mayor porcentaje de profesores “estresados” se
ubica en aquellos dedicados a tiempo convencional (20.93%) a diferencia de los de tiempo
completo (11.43%), ello podria explicarse en razon a los distintos tipos de roles que cada uno
debe ejercer dentro de la institucion; los profesores a tiempo convencional debido a su menor
involucramiento con la universidad (ya que solo dedican algunas horas a la semana) perciben
su ambiente de trabajo de una manera mas distante de lo que la percibe un profesor con

dedicacion a tiempo completo.
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4.3 IDENTIFICACION DE LOS NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL,

SEGUN VARIABLES DEMOGRAFICAS.

En este apartado se realizard el analisis de los niveles de sindrome de desgaste

profesional, con sus respectivas dimensiones, segun las siguientes variables demogréficas:

Facultad
Sexo
Edad

ANANENENEN

Formacion profesional
Afios de experiencia docente

En este apartado sélo se presentaran los resultados en funcion de cada variable sin ser

analizados pues la teoria del Desgaste Profesional (Burnout) no sustenta las diferencias que

puedan existir por el tipo de variables demograficas que aqui se presentan, sin embargo,

constituyen un aporte de informacion para el conocimiento de la poblacion de profesores que

integra a la Universidad Catolica Andrés Bello.

4.3.1. NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL SEGUN LA FACULTAD

Tabla N° 4.3.1. Niveles de Desgaste Profesional segun la facultad a la que pertenecen
los profesores

D A DE D A PRO ONA

PRO ONAL POR FACTOR POR OR R A LA

D A A PERSONA O
% % % % % % % %
. ol Primer | Segundo | Primer | Segundo | Primer | Segundo | Primer | Segundo
Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel

FACES 90.91 9.09] 100.00 0.00 70.00 30.00 83.33 16.67
Ingenieria 93.75 6.25] 100.00 0.00] 87.50 12.50 90.00 10.00
Derecho 100.00 0.00] 100.00 0.00 75.00 25.00] 100.00 0.00
Humanidades
y Educacién 85.71 14.29] 100.00 0.00] 76.92 23.08 90.00 10.00

Se observa que, en cuanto al Desgaste Profesional por los factores inherentes a la

persona, la mayor parte de los profesores a tiempo convencional se ubica en el primer nivel,

lo que indica un equilibrio emocional. La Facultad que presenta mayor porcentaje en el
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segundo nivel es la de Humanidades y Educacion con un 14.29% lo que indica que este
porcentaje de profesores se encuentra en un nivel de “estrés” controlable o con desequilibrios
medios emocionales que son controlables en el tiempo, de acuerdo a la situacion que afronte el
profesor. Faces incluye un 9.09% de profesores “estresados”, que aunque es bajo, permite
conocer la situacion de los profesores a tiempo convencional que laboran en esa facultad. La
Facultad de Ingenieria alberga tan sélo un 6.25% en el segundo nivel mientras que derecho
tuvo un 0%, esto nos permite comentar que las facultades con mayor porcentaje de profesores
“estresados” aunque no quemados, son las humanisticas y sociales. Sin embargo, cuando se
analiza la situacion de los profesores a tiempo completo, se observa que el 100% en todas las
facultades se ubica en el primer nivel, lo cual indica que todos estos profesores mantienen un

buen equilibrio emocional que los aleja de padecer desgaste profesional.

Contrastando lo anterior con los resultados obtenidos en cuanto a Desgaste
Profesional por los factores inherentes a la institucion, se observan algunas diferencias que
indican mayor proporcion de profesores “estresados” por estos factores. Los profesores a
tiempo convencional con mayor porcentaje en el segundo nivel son los de Faces con un 30%,
lo que indica que la percepcion que tienen de las seis areas de la vida laboral no es lo
suficientemente favorable para el buen desarrollo profesional y personal del profesor dentro de
la universidad, sin embargo, esta situacion puede ser controlada por el profesor sin que llegue
a generarle “desgaste profesional”. Esta situacion se repite en el resto de los profesores pero en
una menor proporcion, con un 25% en la Facultad de Derecho, 23.08% en Humanidades y
Educacion y 12.50% en la Facultad de Ingenieria. Cuando se observa a los profesores a tiempo
completo, se contempla que hay presencia de profesores “estresados” en una menor
proporcion en referencia a los de tiempo convencional, presentandose con un 16% el mayor
porcentaje de profesores “estresados” pertenecientes a Faces, en las facultades de Ingenieria y
Humanidades y Educacion se ubica en cada una un 10% mientras que la facultad de derecho
presenta un 0%, esta ultima facultad fue la Unica que ubicoé a sus profesores a tiempo completo
en el primer nivel, indicando con ello que la percepcidn que tienen estos profesores sobre las
seis areas de la vida laboral y el cambio en la institucion es favorable, lo que influye en la
satisfaccion en el empleo, evitando cualquier posibilidad de padecer desgaste profesional a

causa de factores inherentes a la institucion. Sin embargo, Ilama la atencién que los profesores
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convencionales de la misma facultad de Derecho (25%) perciben que los cambios y las seis
areas de la vida laboral no son lo suficientemente favorables pero ello no implica que sean

factores muy influyentes para generar “desgaste profesional”.

En términos generales, puede afirmarse que ninguna facultad presenta profesores con
desgaste profesional, ni por factores inherentes a la persona ni por factores inherentes a la
institucion. Sin embargo, la Facultad de Humanidades y Educacion presenté los mayores
porcentajes de profesores “estresados” (segundo nivel), tanto por factores inherentes a la
institucion como a la persona, con la excepcion de los profesores a tiempo completo en el caso
de factores inherentes a la persona para todas las facultades, quienes se ubicaron por completo
en el primer nivel, indicando balance emocional a pesar de los desacuerdos que puedan tener

con alguna de las areas de la vida laboral.

4.3.2. NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL SEGUN EL SEXO

Tabla N° 4.3.2. Niveles de Desgaste Profesional segln el sexo de los profesores

DE D A DE D A
DP . . A », . » A . » D P . . [\ » . » [\ . »
» /\ A P » O A - A A O
% % % % % % % %
O Primer | Segundo | Primer | Segundo | Primer | Segundo | Primer | Segundo
Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
Hombre 90.91 9.09| 100.00 0.00] 75.00 25.00f 86.96 13.04
Mujer 91.67 8.33| 100.00 0.00] 90.91 9.09] 91.67 8.33

Se observa que ninguna persona se ubicé en el tercer nivel, lo que indica que ninguin
profesor, independientemente del sexo, presenta desgaste profesional. Sin embargo, podemos
observar que los profesores del sexo masculino se ubican en mayor proporcién que los de sexo
femenino en el segundo nivel, indicando asi que estdn un poco mas “estresados”. Esto se
observa principalmente en los niveles de desgaste profesional por factores inherentes a la
institucion, fundamentalmente con los profesores a tiempo convencional que presentan a un
25% ubicado en el segundo nivel, ello indica que los profesores del sexo masculino perciben

que pueden tener una sobrecarga de trabajo, falta de control, baja autonomia para realizar su
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trabajo, sensacion de recibir pocas recompensas, entre otros factores de la vida laboral, que
pueden desfavorecer una relacion de completa satisfaccion con la institucion, si  que ello

Ilegue necesariamente a generarles desgaste profesional.

4.3.3. NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL SEGUN LA EDAD

Tabla N° 4.3.3. Niveles de Desgaste Profesional segln la edad de los profesores

NIVELES DE DESGASTE NIVELES DE DESGASTE
PROFESIONAL POR FACTORES PROFESIONAL POR FACTORES
INHERENTES A LA PERSONA INHERENTES A LA INSTITUCION

% % % % % % % %

Primer | Segundo | Primer |Segundo| Primer |Segundo| Primer | Segundo

Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
De 25a 34 100 0.0 100 0.0] 100.00 0.00  70.00 30.00
De 35a44 90.91 9.09 100 0.0 90.00 10.00f 83.33 16.67
De 45 a 54 78.57 21.43 100 0.0] 6154 38.46| 100.00 0.00
De 55 a 64 100 0.0 100 0.0] 75.00 25.00] 100.00 0.00
De 65 a 74 100 0.0 100 0.0 66.67 33.33] 100.00 0.00
De 75 0 mas 0.0 0.0 100 0.0 0.00 0.00 0.00 100.00

Se observa que en el caso de Desgaste Profesional por factores inherentes a la
persona casi todos los profesores se ubicaron en el primer nivel, a excepcion de los profesores
con edades comprendidas entres los 45 y 54 quienes se ubicaron en un segundo nivel con un
21.43% ademas del 9% del grupo de 35 a 44 , si tomamos a ambos grupos podemos decir que
los profesores entre 35 y 54 afios son los que pueden estar “estresados”, situacién que puede
ser manejada sin que llegue a convertirse en desgaste profesional. Sin embargo notamos que
todos los profesores a tiempo completo, independientemente de la edad, se ubican en el primer
nivel, es decir, poseen un balance emocional.

En cuanto al Desgaste Profesional por factores inherentes a la institucion, se
encuentra un mayor porcentaje de profesores “estresados” en comparacion con los del caso
anterior. Los profesores a tiempo convencional mas estresados son aquellos que se encuentran
entre los 45 y 54 afios de edad (38.46%), también se encuentran los de 55 a 64 (25%) y los de
65 a 74 (33.33%), es decir los profesores con edades entre los 45 y 74 son aquellos que no se
sienten completamente satisfechos con los cambios en la institucién y con las seis areas de la

vida labora, bien sea por que perciben sobrecarga de trabajo, poca autonomia, bajas
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recompensas en funcion de sus labores, entre otros aspectos, sin embargo ello se compensa
con la satisfaccion en el resto de la areas, lo que hace que su situacion sea perfectamente

controlable sin que esos factores institucionales lleguen a generarle desgaste profesional como

tal.
4.3.4. NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL SEGUN FORMACION
ACADEMICA
Tabla N° 4.3.4 Niveles de Desgaste Profesional segun la formacion académica de los
profesores
DE D A DE D PRO ONA
D ' . A » . [ A . - » . » A . - - A A
[ A A P - O A O
ORMACIO % % % % % % % %

ACAD A Primer | Segundo | Primer | Segundo | Primer | Segundo Primer | Segundo

Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
Universitaria 91.67 8.33] 100.00 0.00] 100.00 0.00 75.00 25.00
Postgrado 100.00 0.00[ 100.00 0.00[ 66.67 33.33 100.00 0.00
Maestria 83.33 16.67] 100.00 0.00 75.00 25.00 93.75 6.25
Otro 90.91 9.09] 100.00 0.00] 70.00 30.00 88.89 11.11

Se observa que, en el caso de los profesores con Desgaste Profesional por Factores
inherentes a la persona, los mayores porcentajes en los profesores a tiempo convencional, sin
importar la formacion del profesor, se ubican en el primer nivel indicando con ello un balance
emocional, mientras que los profesores a tiempo completo se ubicaron en 100% en el primer
nivel. Contrastando con los niveles de desgaste profesional por factores inherentes a la
institucion, los profesores a tiempo convencional se ubicaron nuevamente en el primer nivel
pero con porcentajes menores, es decir, un grupo mas grande que en el caso anterior se ubica n
el segundo nivel lo que indica que estan estresados, con 33.33% aquellos profesores que tienen
un postgrado, 25% quienes tienen una Maestria y con 30 % los que tienen un Doctorado. Los
profesores a tiempo completo, a diferencia del primer caso (desgaste por factores inherentes a
la persona) si se ubican determinado porcentaje en el segundo nivel, indicando que estos
profesores tienen ciertos desacuerdos con algunas de las areas de la vida laboral, sin embargo,
se compensan para mitigar cualquier posibilidad de desgaste profesional, aunque se genere

estrés ya que este puede ser controlado.



Capitulo V

98

Presentacion y Andlisis de los Resultados

4.3.5. NIVELES DE DESGASTE PROFESIONAL SEGUN LOS ANOS DE
EXPERIENCIA DOCENTE.

Tabla N° 4.3.5 Nivel de Desgaste Profesional segun la experiencia docente que
oseen los profesores

D A DE D
PRO ONAL POR FACTOR PRO ONAL POR FACTOR
A A P - . A A A .

ANOS D % % % % % % % %

PER gl Primer | Segundo | Primer [Segundo| Primer | Segundo | Primer | Segundo

DO Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel
7 afios o
menos 100.00 0.00 100 0.00] 100.00 0.00] 71.43 28.57
8 a 15 afos 88.89 11.11 100 0.00] 72.22 27.78] 86.67 13.33
16 a 22 afios 71.43 28.57 100 0.00] 83.33 16.67| 100.00 0.00
23 a 29 afos 100.00 0.00 100 0.00f 85.71 14.29| 100.00 0.00
30 a 37 afios 100.00 0.00 100 0.00] 60.00 40.00( 100.00 0.00
38 afios 0 mas 100.00 0.00 100 0.00] 100.00 0.00] 100.00 0.00

Se observa que en los Niveles de Desgaste Profesional por factores inherentes a la
persona, los profesores a tiempo convencional se ubican principalmente en el primer nivel, a
excepcion de los profesores que tienen entre 8 y 15 afios (11.11%) y los de 16 a 22 (28.57%),
es decir que los profesores que tienen entre 8 y 22 afios de experiencia son los que actualmente
estan estresados en la UCAB, pudiendo ello ser mitigado segun la situacion que vive el
profesor. Los que tienen menos de 8 afios y mas de 23 afios de experiencia docente tienen sus
emociones perfectamente balanceadas. Los profesores a tiempo completo se encuentran en su
totalidad en el primer nivel, con sus emociones en equilibrio, independientemente de la
experiencia docente que tengan.

En cuanto a los Niveles de Desgaste Profesional por factores inherentes a la
institucidn, los profesores a tiempo convencional presentan mayores porcentajes ubicados en
el segundo nivel, es decir, hay mas profesores “estresados” por los factores inherentes a la
institucion y ello varia independientemente de los afios de experiencia docente, lo cual se

observa claramente en los datos que se presentan en la tabla 4.3.5. sin embargo, los profesores
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a tiempo completo parecen estar un poco mas satisfechos con la institucién, pues solo se ubica
un porcentaje “estresado” en aquellos que tienen menos de 15 afios de experiencia docente;
aquellos que tienen mas afos de experiencia probablemente conocen un poco mas a la
institucion, el manejo de la educacion y por supuesto, el de los estudiantes.
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CONCLUSIONES

A través del analisis y discusion de los resultados obtenidos a través de la muestra
seleccionada, se concluye que:

Los profesores universitarios de la UCAB no padecen de desgaste profesional por
factores inherentes a la persona. Sin embargo, algunos profesores se encuentran
“estresados”, principalmente los que tienen dedicacion a tiempo convencional.

Ningun profesor sufre de agotamiento emocional, por el contrario la mayoria de
ellos presentan un balance emocional lo cual indica que existe entusiasmo, dedicacion y
disfrute al realizar el trabajo.

Ningun profesor sufre de despersonalizacion y sélo un pequefio porcentaje
manifiesta poca paciencia e interés en el trato con otras personas, pero la mayoria de ellos
presenta una actitud positiva hacia los demas con un adecuado nivel de tolerancia y
compromiso hacia quienes le rodean y hacia la institucion.

La mayoria de los profesores estan satisfechos con los logros alcanzados en la
institucion, manifiestan compromiso con las labores asignadas y muestran estima tanto
hacia lo que se realiza como hacia lo que se ha logrado en la institucion a través del trabajo.
Ninguno de ellos presenta falta de realizacion personal.

Las condiciones laborales que ofrece la institucién de acuerdo a las seis areas de la
vida laboral son favorables, ya que en términos generales no generan riesgo a padecer de
desgaste profesional a los profesores aungue si pueden ser causa de estrés, sobre todo en el
caso de los profesores a tiempo convencional. Sin embargo ningin profesor percibe de
manera negativa las condiciones de trabajo que ofrece la institucién ni los cambios
ocurridos en la misma, lo cual es coherente con los resultados obtenidos en los factores
inherentes a la persona, es decir, si un individuo esta expuesto a las causas de desgaste
profesional generado por los factores inherentes a la institucion, esto se reflejaria en el nivel
de desgaste profesional por factores inherentes a la persona.

La percepcion acerca de la carga de trabajo varia de acuerdo al tiempo de
dedicacion del profesor; la mayoria de los profesores a tiempo convencional consideran las
responsabilidades asumidas como adecuadas al rol y al tipo de trabajo pudiéndose éste

llevarse a cabo sin problemas en términos de intensidad, tiempo y complejidad, mientras
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que para la mayoria de los profesores a tiempo completo la sobrecarga de trabajo puede ser
un elemento generador de estrés debido a que las actividades que les exige la labor docente
pueden llegar a ser excesivas lo cual les dificulta el cumplimiento efectivo de todas ellas.

La mayoria de los profesores sienten autonomia al realizar sus labores docentes lo
cual sefiala control sobre las actividades que se realizan asi como un buen manejo de las
situaciones que se presentan con ocasion de su trabajo y s6lo un porcentaje minimo de ellos
manifiesta falta de control.

La mayoria de los profesores se manifiestan satisfechos con las recompensas tanto
materiales como intrinsecas que ofrece la institucion por su trabajo y consideran que son
acordes a las actividades y al esfuerzo realizado, y solo un pequefio porcentaje no se siente
bien recompensado.

La mayoria de los profesores considera que existe compromiso e integracion entre
sus colegas dentro de la institucion, se muestran satisfechos con sus relaciones
interpersonales y tienen una vision positiva acerca de su comunidad de trabajo.

La mayor parte de los profesores consideran que existe equidad dentro de la
institucion lo cual significa que perciben ampliamente la presencia de los tres elementos
que garantizan el trato justo: confianza, claridad y respeto.

La mayoria de los profesores estan de acuerdo con los valores institucionales, lo
cual demuestra compatibilidad con los valores propios o personales e identificacion con la
institucion.

El cambio no es percibido de manera desfavorable por los profesores; casi la
totalidad de las opiniones se dividen en dos percepciones, una de las cuales considera que
los cambios han ayudado a mejorar la institucion, los equipos de trabajo y el empleo
mientras que el resto no percibe cambios significativos, es decir, a pesar de no percibir
mejoras, considera que la Universidad ha mantenido la calidad, la innovacion, la
comunicacién, la seguridad en el empleo, las oportunidades de desarrollo, el liderazgo y la
cooperacién durante su instancia en la misma.

Préacticamente ningln porcentaje de profesores percibe de manera negativa los
cambios ocurridos en los equipos de trabajo dentro de la institucién; la mitad de ellos

perciben mejoras en cuanto a liderazgo, cooperacion y trabajo en equipo mientras que la



A. Diaz y R. Pignataro 102 Conclusiones

otra mitad opina que estos tres aspectos se han mantenido durante su instancia en la
Universidad.

Més de la mitad de los profesores perciben mejoras en cuanto a calidad,
comunicacién, innovacion y servicios que ofrece la institucion y casi la mitad de ellos
opinan que la institucién se ha mantenido igual desde que ingresaron en ella.

Mas de la mitad de los profesores perciben que la instituciéon ha mantenido los
aspectos propios del empleo como la seguridad, el involucramiento y las oportunidades de
desarrollo, mientras que un porcentaje un poco menor opina que se han producido mejoras
en dichos aspectos desde su ingreso a la institucion.

En términos generales, puede afirmarse que ninguna facultad presenta profesores
con desgaste profesional, ni por factores inherentes a la persona, ni por factores inherentes a
la institucion. Sin embargo, la Facultad de Humanidades y Educacién presentd los mayores
porcentajes de profesores “estresados” (segundo nivel), tanto por factores inherentes a la
institucion como a la persona, con la excepcion de los profesores a tiempo completo en el
caso de factores inherentes a la persona para todas las facultades, quienes se ubicaron por
completo en el primer nivel, indicando balance emocional a pesar de los desacuerdos que
puedan tener con alguna de las areas de la vida laboral.

Ningun profesor, independientemente del sexo, presenta desgaste profesional, no
obstante los profesores de sexo masculino se ubican en mayor proporcién en el segundo
nivel con respecto a los profesores de sexo femenino lo cual significa que tienen una
tendencia ligeramente mayor a sufrir de estrés.

Los profesores con edades comprendidas entre 35 y 54 afios son los que
mayormente sufren de estrés sobre todo en el caso de los profesores a tiempo convencional,
mientras que los profesores menores de 45 afios son los que se sienten mayormente
satisfechos con las condiciones de trabajo contempladas en las seis areas de la vida laboral
y con los cambios ocurridos en la institucion.

En términos generales, no existen diferencias significativas en la formacion
académica del profesor como factor influyente en el desgaste profesional, ya que los niveles
de desgaste varian independientemente del nivel de formacion.

Los profesores que tienen entre 8 y 22 afios de experiencia son los que actualmente

estan estresados en la UCAB, mientras que los profesores a tiempo convencional son
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quienes tienen mayor riesgo a sufrir de estrés por factores inherentes a la institucion y lo
mismo se evidencia, aunque en menor medida, para los profesores a tiempo completo que
tienen menos de 15 afios de experiencia docente.

Asi se concluye el presente trabajo de grado el cual consideramos un aporte a las
Relaciones Industriales en general y a la Universidad Catdlica Andrés Bello en particular
ya que permite conocer la situacion de desgaste profesional que presentan sus profesores
con respecto a su trabajo docente, asi como la percepcion que éstos tienen acerca de las

condiciones que la institucion les ofrece para el cumplimiento de su labor.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones a la institucidn: se sugiere la realizacion de estudios, por lo

menos anualmente, sobre la percepcidn que tiene los profesores del ambiente laboral y los
cambios referidos a las mejoras o desmejoras en la institucion, ello serd un termémetro para
conocer y evaluar clima laboral y la manera en que son percibidos por su poblacion de
profesores, lo que a su vez les permitira hacer las correcciones necesarias que ameriten, o
en dado caso, si el entorno laboral es percibido como favorable, continuar en la linea y

mantenimiento de la excelencia, lo que se transforma en profesores satisfechos que

Recomendaciones para investigaciones futuras: se sugiere realizar investigaciones

sobre el tema que giren en torno a la comparacion de profesores de instituciones educativas
privadas con instituciones educativas publicas. Asimismo, se sugiere realizar la
investigacion a otros profesionales cuyo trabajo esté orientado hacia el constante trato con
personas, especificamente con el personal de atencion a publico, en cualquier tipo de

institucion (empresa privada, empresa publica, instituciones educativas, entre otras).
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ANEXO A

ESCUESTA DE MEDICION SOBRE ACTITUDES Y AMBIENTE LABORAL

El presente instrumento esta dirigido a los profesionales de la educacion y forma parte de un estudio de campo que
constituye el Trabajo de Grado de un equipo conformado por dos estudiantes de Relaciones Industriales de la
Universidad Catolica Andrés Bello. La informacion que Ud. suministre sera utilizada Gnicamente con fines
académicos, garantizando su estricta confidencialidad.

En primer lugar, se le solicita suministrar algunos datos personales, los cuales son fundamentales para el
procesamiento estadistico de la informacidn.

Luego, encontrara un instrumento divido en tres secciones, en cada una de las cuales se le presenta una escala de
medicion distinta. La primera parte se refiere a su relacion con el trabajo, en el sentido fisico y emocional; la
segunda hace referencia a seis areas de la vida laboral, constituidas por: carga de trabajo, control sobre las
actividades realizadas, recompensas recibidas, comunidad o ambiente de trabajo, equidad y valores en el trabajo y
por ultimo, se encuentra el area de cambio 0 mejora en algunos aspectos de la institucion, referidos a su
percepcion sobre el mismo.

DATOS GENERALES

Sexo Edad Profesor a tiempo: En la Facultad: En la Escuela de:
F O Convencional o Parcial
N° de Horas
M
Completo
Profesion Nivel de Instruccion Afos de Experiencia docente:
Universitario
Especializacion Afos de Servicio en la Institucién
Maestria
Otro

Si Ud. es profesor a tiempo completo: ¢cuenta con un cargo adicional al rol de profesor en la institucion?

NoO Si O Cual: Director Dénde:
Investigador
Coordinador
Otro:

N° de horas de trabajo en la institucion:
N° de horas de docencia en la institucion:

Si Ud. es profesor a tiempo convencional: ¢cuenta con un empleo u ocupacion adicional al de esta Institucién?

NoO SiQ Cual Donde

N° de horas de trabajo en la institucién:
N° de horas de docencia en la institucion:
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Usando la escala de valoracion que mejor se adecue al enunciado, marque el nimero correspondiente
para indicar cuantas veces usted ha pensado o experimentado estas sensaciones. Si usted no ha tenido
nunca estos pensamientos o sensaciones marque 1. Si usted ha tenido estos pensamientos o0 sensaciones

marque del 2 al 5 dependiendo de la frecuencia con que se hayan presentado.

1 2 3 4
Nunca / Esporadicamente Regularmente Frecuentemente
(pocas veces al afio) / | (Pocas veces al mes) / | (cada semana) /

Definitivamente No No A veces Si

5
Muy frecuentemente

(varias veces a la semana) /

Definitivamente Si

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en la institucion académica

Me siento cansado al finalizar cada jornada de trabajo docente.

Siento pocas ganas de enfrentar otro dia de trabajo cada vez que me levanto.

Trabajar todo el dia es un gran esfuerzo para mi.

Me siento menos entusiasmado en lo que respecta a mi trabajo.

Sufro de dolores de cabeza durante el dia.

Siento que mi trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

Se me dificulta tratar con calma los problemas emocionales que se presentan en mi trabajo docente.

©| o N g M WM

Me siento responsable por algunos problemas de mis estudiantes.

[EY
o

. Me cuesta resolver efectivamente los problemas que surgen en mi trabajo docente.

=
[EN

. S6lo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.

[ERN
N

. Desconozco el sentido que tiene mi trabajo como profesor en esta institucion académica.

[EY
w

. Me siento poco “involucrado” en la contribucion de mi trabajo en la institucion.

'_\
~

. Me es dificil comprender cdmo se sienten mis estudiantes.

=
(6]

. Siento que trato a mis estudiantes de manera impersonal.

[EY
(o2}

. Cada dia pierdo més la sensibilidad hacia mis estudiantes.

=
~

. Me preocupa poco lo que le ocurre a mis estudiantes.

[ER
[00]

. Siento que trabajar directamente con otras personas me produce estrés.

[ERN
©

. Trabajar en contacto directo con los estudiantes no me estimula.

N
o

. Siento que no estoy contribuyendo efectivamente a lo que esta organizacion hace.

N
[T

. Estoy menos interesado en mi trabajo desde que asumi este rol de profesor.

N
N

. Siento que no soy tan bueno en el trabajo docente que realizo en la institucidn.

N
w

. Carezco de entusiasmo cuando logro algo en el trabajo.

N
~

. Siento que no he alcanzado muchos méritos como “profesor” en esta institucion académica.

N
ol

. Me siento inseguro de mi efectividad para cumplir con mi trabajo.

N
[o2)

. Creo que mi trabajo no influye positivamente sobre otras personas.

N
~

. Me siento inactivo.

N
[o0)

. Experimento frustracion en mi trabajo.

N
(o]

. Se me hace dificil crear una atmosfera relajada con mis estudiantes.

w
o

. Siento que no he logrado muchas cosas Utiles en mi rol de profesor.
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Por favor use la escala de valoracion que mejor se adecue al enunciado, para indicar el grado con el
que usted se identifica con cada una de las siguientes declaraciones. Por favor marque el nimero
correspondiente a su respuesta.

No me siento absolutamente | Me siento poco | Me siento medianamente Me siento Me siento extremadamente

1 2 3 4 5

identificado identificado identificado identificado identificado

31.

No tengo tiempo para cumplir con todas mis actividades laborales

32.

Trabajo intensamente por periodos de tiempo prolongados.

33.

Después del trabajo llego a casa demasiado cansado para hacer las cosas que me gustan

34.

El exceso de trabajo me aleja de mis intereses personales.

35.

No cuento con el tiempo suficiente para hacer todo lo que es importante en mi rol de profesor.

36.

Tengo poco control sobre la ejecucion de mi trabajo docente.

37.

Ejerzo muy poca influencia sobre mis autoridades inmediatas en la institucién para obtener el equipo y el
espacio que necesito para cumplir con mis roles dentro de esta institucion.

38.

Cuento con escasa autonomia profesional en mi trabajo docente.

39.

Se me dificulta manejar efectivamente los problemas que se presentan en mi trabajo dentro de esta institucién.

40.

Manejo escasamente la informacion necesaria para realizar cumplir eficazmente con mi rol de profesor.

41.

Siento que no recibo reconocimiento de los demas por mi labor docente.

42.

Mi trabajo no es apreciado (valorado).

43.

Usualmente mis esfuerzos pasan inadvertidos (desapercibidos).

44,

No recibo reconocimiento por todas las cosas en las que contribuyo.

45.

Las recompensas que recibo no se corresponden con mi esfuerzo.

46.

Siento que no existe suficiente confianza entre mis colegas.

47.

Siento que no pertenezco a un grupo de trabajo solidario.

48.

No existe cooperacidn entre mis colegas mas cercanos.

49.

No existe comunicacion abierta entre mis colegas.

50.

No me siento cercano a mis colegas.

51.

Los recursos de la institucion no estan asignados equitativamente.

52.

La institucion carece de procedimientos efectivos para hacer validos los reclamos, peticiones y requerimientos.

53.

Las autoridades no tratan a todos los profesores equitativamente (de manera justa).

54.

La toma de decisiones en el trabajo no es determinada por criterios objetivos.

55.

La carrera dentro de la institucion no es determinada por criterios objetivos.

56.

Mis valores personales no se asemejan a los valores institucionales.

57.

Me siento inseguro de que mis actividades de trabajo cotidianas contribuyan con las metas de la institucion
académica.

58.

Mis expectativas de carrera no son coherentes (no se relacionan) con las metas de la institucion académica.

59.

La organizacion a la que pertenezco no esta lo suficientemente comprometida con la excelencia

60.

Trabajar aqui me obliga a sacrificar lo que mas valoro.
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Por favor marque el nUmero que mejor describe su opinion, usando la siguiente escala:

1 2 3 4 5

Mucho mejor Mejor No ha cambiado Peor Mucho peor

¢Cémo percibe usted los cambios durante el tiempo que ha permanecido en la instituciéon en las
siguientes areas? Entendiendo cambio como las mejoras o desmejoras en la institucién, marque 3 si
usted no ha percibido cambios en los aspectos que se presentan a continuacion, 1 o 2 (de acuerdo a su
intensidad) si se refieren a mejoras y 4 0 5 (de acuerdo a su intensidad) si se refieren a desmejoras.

61.

Servicio de la institucién hacia los docentes.

62.

Resultados del trabajo de la institucion.

63.

Su seguridad en el empleo.

64.

Su participacion en la toma de decisiones que afectan su trabajo.

65.

Calidad del liderazgo en la institucion.

66.

Cooperacion entre el personal y los diferentes departamentos de la institucion.

67.

Oportunidad de trabajar en actividades que usted disfruta.

68.

Contribucién de la institucion en la innovacion.

69.

La moral de la gente que trabaja en la institucion.

70.

Honestidad y claridad en la comunicacion.

71.

Trabajo en equipo entre los miembros del personal.

72.

Organizacion de actividades recreativas por parte de la institucion.
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LIBRO DE CODIGOS

ANEXO B

VARIABLE

coDlGo

DESCRIPCION

SEXO

Hombre

Muj@r

Convenclonal

TPO

Completo

Faces

FACULTAD

ngenieria

Devecho

Humanldades Y Educacton

Devecho

Educacton

Letras

Filosofin

Psicologin

L Aombin Y Contadurin

ESCUELA

Economin

Cs. Soctales

1
2|
1
2|
1
2|
3
4
1
2|
2
4
]
&
ba
g
9

ng. CLvil

ng. noustrial

ng). Telecomunicaciones

ng. Informatica

Comunieactdn Soctal

GRADO DE
INSTRUCCION

Unlversitario

Especlalizacion

Maestrin

Otyro

CARGO EN LA
INSTITUCION

Dbnde

Dlrector

nvestigador

Coovdinador

lIHistoricas

Esc. Comunieactdn Soctal

Centro bnvestig Yy form humanistica

Departamento audiovisual

Centro de Lnvestig de la comunicacion

Consultoria juridica

Centro oe estudios veligiosos
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ANEXO C

Tabla de frecuencia Niveles de Agotamiento Emocional en Prof a tiempo completo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Primer Nivel 37 42.0 94.9 94.9
ivel
Segundo nive 5 23 51 100.0
Total 39 44.3 100.0
Perdidos Perdidos del
sistema 49 55.7
Total 49 55.7
Total 88 100.0

Tabla de frecuencia Niveles de Agotamiento Emocional en Prof a tiempo
convencional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Primer Nivel 42 47.7 89.4 89.4
Segundo
Nivel 5 5.7 10.6 100.0
Total 47 53.4 100.0
Perdidos Perdidos del
sistema 41 46.6
Total 41 46.6
Total 88 100.0
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Niveles de Desgaste
Profesional por factores
inherentes a la persona 85 1 2 1.05 21
en porfesores de la
UCAB
N valido (segun lista) 85
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Tabla de frecuencia Niveles de Desgaste Profesional en Prof a tiempo completo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Primer Nivel 40 455 100.0 100.0
Total 40 455 100.0
Perdidos Perdidos
del sistema 48 54.5
Total 48 54.5
Total 88 100.0
Tabla de frecuencia Niveles de Desgaste Profesional en Prof a tiempo
convencional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Primer Nivel 41 46.6 91.1 91.1
Segundo
Nivel 4 4.5 8.9 100.0
Total 45 51.1 100.0
Perdidos Perdidos del
sistema 43 48.9
Total 43 48.9
Total 88 100.0

Tabla de frecuencia Niveles de Desgaste Profesional por factores inherentes ala
persona en porfesores de la UCAB

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Primer nivel 81 92.0 95.3 95.3
Segundo nivel 4 45 4.7 100.0
Total 85 96.6 100.0
Perdidos Perdidos del
sistema 3 34
Total 3 3.4
Total 88 100.0
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Tabla de frecuencia Niveles de Sobrecarga en los Profesores de la UCAB

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Primer nivel 42 47.7 48.3 48.3
Segundo nivel 37 42.0 42.5 90.8
Tercer nivel 8 9.1 9.2 100.0
Total 87 98.9 100.0
Perdidos  Perdidos del
sistema 1 11
Total 1 1.1
Total 88 100.0

Percepcion de los niveles de desgaste profesional generados por la sobrecarga e trabajo en
profesores de la UCAB

Niveles de Sobrecarga en los Profesores de la UCAB
Primer nivel Segundo nivel Tercer nivel
Recuento % fila Recuento % fila Recuento % fila

Edades De25a34 9 50.0% 7 38.9% 2 11.1%
por De 35a44 9 50.0% 7 38.9% 2 11.1%
Grupe  pe 45 4 54 12 46.2% 12 46.2% 2 7.7%

De 55 a 64 6 54.5% 4 36.4% 1 9.1%

De 65 a 74 2 40.0% 3 60.0%

De 75 0 mas 1 100.0%

Niveles de Desgaste Profesional segun el sexo de los profesores de la UCAB

Sexo
Hombre Mujer
Recuento % fila Recuento % fila
Niveles de Desgaste Profesional Primer nivel
v 9 ! imer niv 54 66.7% 27 33.3%

por factores inherentes a la

persona en porfesores de la Segundo
UCAB nivel ® 750% ! 20




