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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion titulado “El sindrome de burnout segun
la condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de
Administracion UNA-PUNO 2016 — 2017”. Es un sindrome que viene
despertando interés por su estudio, puesto que esta relacionado con el
ambito laboral y el estilo de vida que llevan los trabajadores en las
organizaciones, la padecen los profesionales que cuya labor es tener una
relacion directa con personas. Este trabajo tiene por objetivo analizar
comparativamente el nivel de sindrome de burnout segin la condicion
laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion 2016—
2017, asi mismo el nivel de sus dimensiones del sindrome de burnout
comparar segun su condicién laboral. Para garantizar la valides de la
investigacion se utilizé el cuestionario para evaluar el sindrome de quemarse
por el trabajo - burnout. El cual fue aplicado a 25 docentes entre contratados
y nombrados, que fue seleccionado a través de una muestra por
conveniencia. La investigacion es de tipo descriptiva y/o comparativa, con
un disefio no experimental y un método deductivo. Los resultados obtenidos
indican que para el aiflo 2016 en caso de docentes contratados el 20% tiene
un nivel medio de agotamiento, el 20% tiene un nivel medio de
despersonalizacion y el 53% tiene un nivel alto de realizacién personal. Para
docentes nombrados el 20% tiene un nivel medio de agotamiento, un 27%
tiene un nivel alto de despersonalizacion y el 50% tiene un nivel alto de
realizacion personal; entonces el 80% de docentes contratados y el 100% de

docentes nombrados tiene un nivel medio de burnout. Para el aino 2017 en
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caso de docentes contratados el 13% tiene un nivel medio de agotamiento,
el 33% tiene un nivel medio de despersonalizacion y el 67% tiene un nivel
alto de realizacion personal. Para docentes nombrados el 20% tiene un nivel
medio de agotamiento, el 40% tiene un nivel medio de despersonalizacion y
el 67% tiene un nivel alto de realizacion personal; entonces el 73% de
docentes contratados y el 100% de docentes nombrados tiene un nivel
medio de burnout. Por lo que llegamos a la conclusién que no existe
diferencias en el nivel de sindrome de burnout en los docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracién, puesto que tanto
docentes contratados y nombrados tienen un nivel medio de sindrome de
burnout, sin embargo los docentes contratados tienen tendencia a
incrementar su nivel de sindrome de burnout esto debido a que ellos
presentan sentimiento de cansancio, agobio, actitudes negativas y distantes,
ademas que empiezan de desvalorar su trabajo. A partir de estos resultados
se plantea estrategias preventivas que ayuden a disminuir el nivel del

sindrome en los docentes de la Escuela Profesional de Administracion.

Palabras Clave: Sindrome de burnout, condicion laboral, agotamiento

emocional, despersonalizacion, realizacion personal
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ABSTRACT
The present work of investigation titled “The syndrome of burnout according
to the labor condition of the teachers of the Vocational school of
Administration UNA-PUNO 2016 - 2017 ". It is a syndrome that comes
waking interest up for his study, since it is related to the labor area and the
way of life that the workers take in the organizations, her the professionals
suffer that whose labor is to have a direct relation with persons. This work the
level of syndrome tries to analyze comparatively of burnout according to the
labor condition of the teachers of the Vocational school of Administration
2016-2017, likewise the level of his dimensions of the syndrome of burnout to
compare according to his labor condition. To guarantee her validate of the
investigation the questionnaire it was in use for evaluating the syndrome of
burning for the work - burnout. Which was applied to 25 teachers between
contracted and named, that was selected across a sample by convenience.
The investigation is of type descriptive and / or comparative, with a not
experimental design and a deductive method. The obtained results indicate
that for the year 2016 for in case of contracted teachers 20 % has an
average level of depletion, 20 % has an average level of despersonalization
and 53 % has a high personal accomplishment. For renowned teachers 20 %
has an average level of depletion, 27 % has a high Ilevel of
despersonalization and 50 % has a high personal accomplishment; then 80
% of contracted teachers and 100 % of renowned teachers have an average
level of burnout. For the year 2017 in case of contracted teachers 13 % has

an average level of depletion, 33 % has an average level of
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despersonalization and 67 % has a high personal accomplishment. For
renowned teachers 20 % has an average level of depletion, 40 % has an
average level of despersonalization and 67 % has a high personal
accomplishment; then 73 % of contracted teachers and 100 % of renowned
teachers have an average level of burnout. For what we come to the
conclusion that does not exist you differ in the level of syndrome of burnout
between the teachers contracted and named of the Vocational school of
Administration, nevertheless the contracted teachers it has a trend to
increase his level of syndrome due to the fact that they weariness, burden,
negative and distant attitudes, besides the fact that they begin of devaluating
his work. From these results one raises preventive strategies that help to
diminish the level of the syndrome in the teachers of the Vocational school of

Administration.

Key words: Syndrome of burnout, labor condition, emotional depletion,

despersonalization, personal accomplishment.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los ultimos afios las personas se han visto expuestas a diversas demandas
laborales, lo que implica nuevos retos para los profesionales que dia a dia
ejercen su trabajo, debiendo adaptarse a las condiciones y las exigencias que
les depara su medio para lograr y cumplir con el objetivo. De lo contrario, los
profesionales se verian sobrepasados por los requerimientos de su entorno y
muchas veces no tendrian los recursos necesarios, provocando consecuencias
a nivel fisico y psicolégico producto del estrés laboral y mas aun del sindrome

de burnout. (Carbajal, 2009)

Cada vez es mas comun ver a profesionales, cansados de su trabajo,
endurecido afectivamente y en algunos casos poseen una carencia de
expectativas de superacién, este es un problema que la mayoria de los
directores de las organizaciones tomaran un creciente interés por conocer los

efectos que ejerce sobre su personal.
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Siendo asi este sindrome podria encontrarse en todo los trabajadores de la
universidad ya que es una organizacién que brinda un servicio educativo a la
region de puno. Sin embargo la investigacion se centré en los docentes de la
Escuela Profesional de Administracion debido a las constantes exigencias a las
gue se encuentran sometidas, y mas una que en los ultimos afios se viene
hablando de la calidad educativa en el ambito universitario el cual conduce a la
acreditacion, el cual tiene como objetivo garantizar un mejor servicio educativo.
Por lo que los docentes se encuentra sometidos a mas presion y exigencias lo

cual provoca estrés en ellos e incluso a padecer el sindrome de burnout.

Dadas a las manifestaciones de estrés, frustracidbn, agotamiento vy
despersonalizacion en la que se encuentran los docentes universitarios ya sean
en su condicion de contratado y nombrado, estos tiene repercusiones en la
organizacién por la calidad de vida lograr que pueden tener. Puesto que estos
se ven afectados por los problemas psicoldgicos y fisicos al que se encuentran

los docentes, es asi que surge la pregunta de la investigacion.

1.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En la investigacion titulada: “La Presencia del sindrome de quemarse por el
trabajo (burnout) en docentes de ensefianza béasica del sistema de educacién
municipal de la cuidad de los Angeles - Chile” (Carbajal, 2009) Para el
desarrollo de esta investigacion se dio desde un enfoque mixto y un disefio de
investigacion exploratorio y descriptivo, para recoger la informacion se utilizé el
cuestionario para la evolucion del sindrome de quemarse por el trabajo, esto
aplicado a 121 docentes de ensefianza bésica de la cuidad de los &ngeles. Los
resultados obtenidos permiten afirmar que la presencia de sindrome de
quemarse por el trabajo entre los docentes angelinos es baja, afectando a un

18
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2,5% de la poblacion. Sin embargo, al observar las distintas dimensiones que
se evaluan, estas arrojaron un alto grado de desgaste psiquico (33.8%) y de
manifestaciones de actitudes cinicas como indolencia o despersonalizacion
(7.4%), asi mismo se tomo otros aspectos como los afios de edad que tenia
ellos. Esta investigacion permite sefalar que los docentes de la cuidad de los
angeles presentan bajos niveles de sindrome de quemarse por el trabajo. De
igual forma se concluye que dichos profesionales se encuentran sometidos a
importantes grados de desgaste psiquicos ocasionados por estresores
particulares presentes en el medio laboral en el cual se desenvuelven, que
afectan su salud metal, repercutiendo en la calidad del servicio docente,
resulta imprescindible entonces genera politicas educativas y laborales acorde
a un presupuesto adecuado, que permitan abordar este deterioro psicoldgico
para prevenir la aparicion de nuevos casos de sindrome del quemarse por el

trabajo entre los docentes angelinos.

En la investigacion titulada: “Estrés laboral y Sindrome de burnout en docentes
cubanos de ensefianza primaria - Cuba” (Viera, 2013) El objetivo de la
investigacion es detectar la presencia del estrés laboral y el sindrome de
burnout, en una muestra de 62 docentes de ensefianza primaria en cuatro
provincias, Es un estudio descriptivo con disefio transversal. Se desarrollo
durante los meses de marzo a mayo durante el curso escolar 2006 - 2007, en
las condiciones vigentes del modelo educativo de la escuela primaria, se utilizd
un muestreo no probabilistico. Se utiliz6 como instrumento el inventario de
estrés, para maestros, revelo la presencia de estrés laboral en 88,24% de los
sujetos estudiados y del Burnout en 67,5%. El agotamiento emocional fue la

dimensién del burnout mas afectada con predominio de valores no deseable en

19
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el 64,4% vy relacion expresado en la triada del desgaste, es congruente con la
comprension del burnout como un proceso que se integra al del estrés laboral
como resultado de un ciclo de pérdida de recursos, dado por la existencia de
condiciones de trabajo que imponen al docentes a demandas superiores a los

recursos que posee para afrontarla.

En la investigacion titulada: “Niveles de sindrome de burnout en profesoras de
educacion inicial del sector Callao - Lima” (Soto, 2012) El propoésito de esta
investigacion fue conocer el nivel del sindrome de burnout en las profesoras de
educacién inicial sector callao, en las dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal. Utilizando un disefio de
investigacion descriptiva, la muestra de tipo disponible, la conformaron 153
profesoras de las instituciones educativas publicas de nivel inicial del callao, el
instrumento utilizado fue el Maslach Burnout Inventory (MBI). Los resultados
fueron en agotamiento emocional un 73,9% en el nivel bajo, 18,3% en el nivel
medio y el 7,8% en un nivel alto, en la dimension de despersonalizacion el 83%
se encuentra en un nivel bajo, el 10,5% en el nivel medio y el 6,5% en el nivel
alto, y en la dimensién de realizacion personal un 11,1% esta en el nivel bajo,
un 28,1% en el nivel medio y un 60,8% en el nivel alto. El sindrome de burnout
se encuentra en un nivel bajo en las profesoras de educacién inicial del sector
Callao. Las profesoras de mayor edad no muestran indicios alto del sindrome
de burnout en sus dimensiones de agotamiento emocional, y en las
dimensiones de despersonalizacién y baja realizacion emocional no muestra

mayores diferencias.

En la investigacion titulada: “Sindrome de burnout en docentes del area de

Biomédicas de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno - 2006” (Flores,

20

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

2006) El objetivo de esta investigacion es determinar la existencia del
Sindrome de burnout en docentes del area de biomédicas de la Universidad
Nacional del Altiplano Puno -2006; siendo el estudio de tipo descriptiva y con
un disefio simple. La poblacién de estudio estuvo constituida por 45 docentes
del area de biomédicas. La recoleccion de datos se realizé a través de un
cuestionario estructurado para las caracteristicas personales; actividad docente
y el test de Maslach. Los resultados el 77,8% de los docentes presentan
tendencias a padecer burnout y el 8,9% esta afectado con el sindrome y sin él
solo 13,3%. Al evaluar las dimensiones encontramos que el 11,1% muestra
despersonalizacion, el 8,9% agotamiento emocional y solo el 2,2% baja

realizacion personal.

1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema General:

¢Existe diferencias en el nivel del sindrome de burnout segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de

Administracion UNA — PUNO 2016 - 20177

1.3.2. Problema Especifico:

A. ¢Existe diferencias en el nivel del agotamiento emocional segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de
Administracion UNA — PUNO 2016 - 20177

B. ¢Existe diferencias en el nivel de despersonalizacion segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de

Administracion UNA — PUNO 2016 - 20177
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C. ¢Existe diferencias en el nivel de realizacion personal segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de

Administracion UNA — PUNO 2016 - 20177

1.4. IMPORTANCIA Y UTULIDAD DEL ESTUDIO
En los En los ultimos afios se viene evaluando la calidad educativa en el ambito
universitario el cual conduce a la acreditacién, que tiene como objetivo
garantizar un mejor servicio educativo prestado por las distintas universidades
sometidos a constantes presiones y demandas laborales, por lo que evidencian
altos niveles de estrés ocupacional los que afectan su nivel de satisfaccion,
desempefio, y salud, del personal que labora en las universidades; Esta es
una labor de un profesional que sabe trabajar en equipo, puede compartir ideas
y tomar decisiones adecuadas para el desarrollar competencias y capacidades
en el estudiante. Un docente con sindrome de Burnout que tenga agotamiento
emocional, despersonalizacion y/o baja realizacion personal no podria lograr

brindar un servicio educativo de calidad.

El interés en la investigacion surge a través de experiencias detectadas en los
docentes universitarios, el cual se ha podido observar la situacion de estrés,

desanimo, presion, poco interés y algunos casos ausentismo laboral.

El sindrome de Burnout podria encontrarse en todos los docentes
universitarios, pero en especial en los docentes de la escuela profesional de
Administracion debido a las exigencias laborales a las que se encuentra
sometida y ademas la realizacién del proyecto contribuir4 con la mejora de un
servicio educativo de calidad en beneficio de los actuales y futuros estudiantes

de la escuela profesional.
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Al realizar la busqueda de antecedentes se puede constatar que aun no existen
muchos estudios relacionados con el tema, y en especial aplicados a los
docentes de la escuela profesional de administracion, siendo necesario
investigar para asi poder generar estrategias preventivas para los docentes que

tengan tendencia a padecer dicho sindrome.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Analizar comparativamente el nivel de sindrome de burnout segun la condicién
laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —

PUNO 2016 - 2017.

Objetivo Especifico
O.E.1. Comparar el nivel de agotamiento emocional segun la condicion laboral
de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO

2016 — 2017.

0O.E.2. Comparar el nivel de despersonalizacién segun la condicion laboral de
los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 —

2017.

0O.E.3. Comparar el nivel de realizacién personal segun la condicion laboral de
los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 —

2017.
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1.6. CARACTERISTICAS DEL AREA DE INVESTIGACION
El ambito de estudio considerado es la Escuela Profesional de Administracion

de la Universidad Nacional de Altiplano perteneciente a la cuidad de Puno.

Datos generales de la region de Puno:

Ubicacion: regién de Puno esté localizado en la parte sur oriente del pais
Superficie: 7199Kmz2

Clima: frio y seco

Condenadas: 15° 50°'15"S 70° 01'18"0

Altitud: 3.848 msnm

Poblacion 2009 236 habitantes

vV VYV VYV V¥V V¥V V V

Densidad: 35.3 hab/km?
Datos generales de la Universidad Nacional del Altiplano

» Ubicacion: Avenida sesquicentenario 1150

» Total de escuelas profesionales: 35

La realizacion de la investigacion es la Universidad Nacional del Altiplano,
perteneciente a la cuidad de Puno especificamente en la Escuela Profesional
de Administracion. El cual estd ubicada en la avenida Sesquicentenario N°

1150, esta universidad cuenta con 35 escuelas profesionales,
14.2. HISTORIA.

La Creacion de la Universidad en Puno es producto de la exigencia de
intelectuales y politicos. La sociedad punefia considerada cuna de los
intelectuales mas brillantes del Perd. Los diputados RAMOS, AGUIRRE vy

QUINONES fueron autores de este proyecto de Ley de creaciéon (RAMOS A.
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1987: 21 -25). En el afio de 1856, la convencion Nacional dictamind la Ley No.
406 de creacion de la Universidad de Puno, promulgada el 23 de agosto de
1856 y firmada el 29 de agosto del mismo afio, por el Presidente de la
Republica Don Ramoén Castilla. La Ley No. 406 contiene 04 articulos : el
primero mas resaltante sefiala que, "Se erige en la ciudad de Puno una
Universidad, para la ensefianza de la Teologia, Jurisprudencia, Medicina,
Filosofia y Letras, Matematicas y Ciencias Naturales y para que en estas
mismas Facultades se confieran Grados Académicos". El segundo dispone: "La
Universidad observara el Reglamento de Instruccion Publica del 07 de abril de
1855". Como sucede con toda institucién que nace, no se contaba con Estatuto
propio, local necesario y la respectiva asignacion presupuestal. El articulo
tercero indica que, "se regira por el Estatuto de la Universidad San Agustin de
Arequipa, y que sus funciones universitarias se celebrardn en el Colegio
Nacional de Puno". Asimismo, dispone que los gastos que originen las
Céatedras de esta novisima Universidad sean afectados a las rentas del
Colegio. Las razones por las cuales la universidad dej6 de funcionar se
relacionan con problemas socio-politicos y econdémicos. Otra razén que
determiné su cierre oficial es el hecho de que no fue considerada en el

Reglamento Nacional de Instruccion Publica de 1876.

Respecto a la actividad y vigencia de la Universidad, Torres E. (1958: 15),
indica que desde su instalacién del 01 de mayo de 1859 hasta su clausura en
1866, registra aproximadamente 06 afos de vida institucional, Ramos A. (1987:
22) sefiala que la duracién fue de 17 afios con tres meses. Por otro lado, el Ing.
Alberto Barreda Cuentas, en su primer discurso con motivo de la inauguracién

de las labores académicas, manifestd que la universidad tuvo vigencia, de 08
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afios de funcionamiento lectivo. Respecto al nombre de la universidad, existe
otra confusion; el destacado autor del proyecto de Ley de Reapertura de la
Universidad de Puno, Ing. Enrique Torres Belon, puntualiza que, legalmente no
existe la Universidad de "San Carlos" de Puno, como se le ha nombrado, en
varios Proyectos Legislativos. Lo que tiene vida y vigencia legal es la

Universidad de Puno.
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CAPITULO I

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio donde se investiga
el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de
las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora
de la eficacia de tales organizaciones. Ademas el comportamiento
organizacional aplica el conocimiento obtenido acerca de los individuos, los
grupos y el efecto de la estructura en la conducta, con el fin de que las
organizaciones funcionen mejor. Segun Robbins define el comportamiento
organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente hace en una
organizacion y cOmo repercute esa conducta en el desempefio de la
organizacion. Como el comportamiento organizacional se interesa

particularmente en las situaciones que afectan al empleado, no es de
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sorprender que se destaque el comportamiento en lo que se refiere al trabajo,
puesto, ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano vy

administracion. (Robbins, 2004)

Cada vez hay un mayor acuerdo sobre los componentes o temas que
constituye la materia del comportamiento organizacional, entre las cuales
Robbins destaca la motivacion, el comportamiento y autoridad del lider, la
comunicaciéon con los demas, estructura y procesos de los grupos, aprendizaje,
desarrollo y percepcion de las actitudes, procesos de cambio, conflictos, disefio

del trabajo y estrés en el trabajo. (Robbins, 2004)

Los estudios del comportamiento humano y las capacidades de trato con las
personas recibieron una atencién minima en relacion con los aspectos técnicos
de la administracion. Sin embargo en los ultimos 15 afios, las facultades de
administracion se han dado cuenta de la importancia que tiene el comprender
la conducta humana para determinar la eficacia de un administrador. La
aceptacion de la importancia de inculcar en los administradores estas
capacidades que se relacionan estrechamente con la necesidad que tiene las
organizaciones de conseguir y conservar a los empleados de mas alto
desempefio, lo que es crucial sobre todo en los mercados laborales mas
cerrados. En un estudio estadounidense se revel6 que los salarios y las
prestaciones adicionales son las razones por las que las personas estan a
gusto con su trabajo o se quedan con su patron. Mucho mas importante es la
calidad de los puestos de trabajo y el apoyo del ambiente laboral. Por lo tanto,
es de creer que contar con administradores que posean buenas capacidades
de trato personal hara que el sitio de trabajo sea mas placentero, lo que vuelve

mas facil contratar y conservar personal calificado. Ya que el trabajo actual

28

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
Altiplano

cada vez es mas competitivo y exigente, las personas no pueden salir adelante
Ganicamente con sus capacidades técnicas. También deben tener buenas

habilidades para tratar con los demas.

Las definiciones del comportamiento organizacional son diversas, sin embargo
segun la investigacion realizada se concuerda con algunas como Davis (1981)
el CO es el estudio de la forma en que las personas actuan dentro de las
organizaciones y la aplicacion de ese conocimiento, Ivancevich (2006) el CO es
el estudio del comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional, Hellrielgrl y Slocum (2009) el CO efectivo es la base de una
eficaz accion organizacional. Ademas, plantea que la administracion y el
liderazgo eficaz de las organizaciones requieren una aplicacion cuidadosa de
competencias relacionadas con la conducta de la gente en el trabajo. (Fermini,

2010)

2.1.2. Disciplinas que han contribuido a desarrollar el campo del
comportamiento organizacional.

El comportamiento organizacional es una ciencia aplicada del comportamiento
que se basa en las contribuciones de varias disciplinas conductuales. Los
campos predominantes son: psicologia, sociologia, psicologia social,
antropologia y ciencia politica. Como veremos, las aportaciones de la
psicologia han sido sobre todo en el plano del andlisis individual o
microandlisis, en tanto en otras disciplinas han contribuido en la comprension

de conceptos extensos como procesos de los grupos y organizacion.
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GRAFICO 1 Disciplinas que han contribuido a desarrollar el campo del

comportamiento organizacional.

HACIA UNA DISCIPLINADELC O

Ciencias de la Aportacién Unidad de andlisis Resultados
conducta

Aprendizaje
Maotivacion
Personalidad Emociones
Percepciones
Capacitaciones

Eficacia del liderazgo
Psicologfa I% Satisfaccién laboral

Toma de decisiones indvidual

Evaluacidn del desempefio
Medicion de las actitudes

Seleccidn de losemplead ..
Disefio del trabajo Individuo

Estrés laboral

Dinamicade grupos
Equipo de trabajos
Comunicacion
Poder

Conflicto

Sociologia |— T ———

Teoria de la organizacin formal
Tecnologi: izacional
Cambio organizacional
Culturaorganizacione|

Estudio del
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organizacional

Grupo

Cambio de conducta

N " - Cambio de actitudes
Psicologia social H Comunicacion
Procesodegrupos
Toma de decisionesengrupo

=

Valores comparados

Actitudes comparadas Sistema de la
Analisis multicuftural Orga nizauén

Ll

Antropologia —

Culturaorganizacional
Entorno organizacional

. . . Conflicta
Ciencia Politica H Politicaen laorganizacién

Poder

Fuente: Stephen Robbins

Cabe resaltar que con la investigacion desarrollada se concuerda con
dos de las ciencias de la conducta mostrada en el cuadro anterior, las cuales
son la psicologia y la psicologia social. La psicologia es la ciencia que
pretender medir, expandir y en ocasiones cambiar las conductas de los seres
humanos y de los animales. Los psicélogos se interesan en estudiar y
comprender el comportamiento de los individuos. Los tedricos del aprendizaje y

de la personalidad, consejeros psicologos y principalmente psicologos
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industriales y organizacionales, son quienes han enriquecido, y seguido

sumando el campo de conocimientos del CO.

Los psicélogos industriales y organizacionales se centran en los problemas de
aburrimiento y otros factores relativos a las condiciones laborales que
obstaculizan un desempefio eficaz en el trabajo. Mas recientemente sus
contribuciones se expandieron al aprendizaje, percepcion, personalidad,
emociones, capacitacion, eficacia del liderazgo, necesidades y motivadores,
satisfaccion laboral, proceso de toma de decisiones, evaluacion del
desempefio, medicion de actitudes, técnicas de seleccion de empleados,
disefio del trabajo y estrés laboral. Ademas la Psicologia social es una rama de
la psicologia en la que se combinan conceptos de esta ciencia y de la
sociologia. Se enfoca en la influencia reciproca de las personas. Uno de los
campos en que los psicologos sociales realizan investigaciones considerables
es el cambio: como iniciarlo y como reducir los obstaculos a su aceptacion.
Ademas, los psicélogos sociales hacen aportaciones significativas en la
medicidn, comprension, cambio de actitudes, pautas de comunicacion, fomento
de la confianza, medios con que las actividades de los grupos satisfacen las
necesidades de los individuos, y procesos de toma de decisiones en grupo.

(Robbins, 2004)

2.1.2.1. Mejoramiento del servicio a los clientes

En la actualidad, la mayoria de los empleados en los paises desarrollados
ocupan puestos de servicio, estos puestos de servicio estan los representantes
de soporte técnico, despachadores de comida rapida, vendedores, maestros,
meseros, enfermeras, mecanicos automotrices, asesores, funcionarios de
créditos, planificadores financieros y sobrecargos. La caracteristica comun de
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estos puestos es que requieren un trato intenso con los clientes de la
organizacion, y puesto que la organizacion no puede existir sin sus clientes, la
administracion tiene que ver que los empleados hagan lo que se requiera para
complacer a los clientes. EI comportamiento organizacional puede ayudar en la

tarea. (Robbins, 2004)

El interés de los investigadores del CO en la satisfaccion a los clientes por
medio de mejoras en la calidad, el campo de esta materia ha ignorado a los
consumidores. Se pensaba que concentrarse en los clientes era una tarea de
quienes estudiaban y ejercian el marketing. Pero el comportamiento
organizacional puede contribuir a mejorar el desempefio de la organizaciéon
ensefiando a los administradores la relacion entre las actitudes y la conducta
de los empleados y la satisfaccion de los clientes. Mas de una organizacion ha
fracasado porgue sus empleados no han sabido complacer a los clientes. Por
ende, la administracién debe crear una cultura de sensibilidad a los clientes, y
el CO puede dar lineamientos abundantes para ayudar a los administradores
en ese cometido de crear una cultura en las que los empleados son amables y
corteses, accesibles, capaces, listos para responder a las necesidades de los

clientes y dispuestos a hacer lo necesario para complacerlo. (Robbins, 2004)

2.1.3. Salud laboral del estrés al burnout

El ritmo de vida que se lleva desde hace algunos afios en los centros de
trabajo, aunado a los constantes cambios que afrontan las organizaciones y el
consecuente ambiente de incertidumbre que se genera factores que han
colocado al estrés y al burnout como las potenciales enfermedades

profesionales centrales del siglo XXI. Hace algunos afios los problemas
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humanos eran dificiles como los actuales solo que mas sencillos de describir y

de comprender por los involucrados. (Gonzales, 2008)

Los psicologos, psicofisiologos y otros especialistas modernos estudian,
clasifican, predicen y recomiendan como evitar estas respuestas
psicofisiologicas asi como sus causas. Desde luego, el origen del estrés y sus
consecuencias varian mucho de un individuo a otro, sobre todo porque lo mas
importante de este fendbmeno, al menos en su origen, es que la propia situacion

estresora no es tan relevante como la percepciéon que el individuo tiene de ella.

El estrés puede ser un factor de motivacion importante, pero tiene un lado
oscuro que dia a dia se convierte en una realidad cada vez mas cotidiana en
las empresas y en general en el mundo laboral, impactando negativamente en
la productividad de las mismas, en la calidad de vida de las personas y por

ende en la salud social. (Fermini, 2010)

Se denomina estrés a la situacion estimulo que constituye un obstaculo o una
obstruccion mas o menos insuperable en la via que conduce a la satisfaccion
de una necesidad vital cualquiera. Amplia el concepto y considera al estrés
como “la condicién mental o fisica que ocurre en cualquier momento en que

debemos ajustamos o adaptarnos al ambiente”. (Coon, 1999)

El estrés implica también respuestas Fisiologicas que manifiestan un individuo
ante un estresor ambiental, que puede ser un evento externo u otra situacion
potencialmente dafiina, esto no quiere decir que el estrés siempre es dafiina,
Ademas se dice que “carecer por completo de estrés es estar muerto”, la
reaccion fisiolégicas del estrés se inicia de forma similar a la reaccién de la

emocion y constituye una forma de adaptacion al medio, solo que en
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ocasiones esta respuesta termina siendo perjudicial al organismo. Esto varia
de acuerdo con el agente estresor y sucede generalmente ante un estrés a
largo plazo (el estrés a corto plazo puede ser desagradable en ocasiones pero

no causa dafo frecuente y en ocasiones es incluso deseado). (Gonzales, 2008)

El estrés laboral en particular es el desequilibrio entre las aspiraciones de un
individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo, es decir, la diferencia
percibida entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para
llevar a cabo. (Martin, 2003). Entre las emociones que se presentan en este
ambiente de trabajo encontramos la rabia, indefension, decepcion, miedo,
culpa, fracaso, tristeza, vergienza aislamiento, falta de sensibilidad y

desanimo. (Lazarus & Folkman, 1984).

El estrés laboral tiene varias peculiaridades entre las que se destacan la gran
variedad de condiciones organizacionales y ambiente que son capaces de
producir estrés, la diversidad de respuestas ante condiciones similares, la
dificultad de predecir la intensidad y el grado de estrés en un individuo y los
cambios conductuales crénicas, disminucion de la productividad, demandas a

la empresa.

Es importante resaltar ademas, el papel del tiempo y las causas del estrés ya
gue a corto plazo los motivos por las cuales se presenta el fenébmeno se
relacionan con reacciones inmediatas como sobrecargas de trabajo en tiempo
limitados, confusiones y distracciones causados por rumores, luces, ruido,
hacinamiento en el trabajo y miedo personal, mientras que el estrés laboral a
largo plazo se orienta a la organizacion del trabajo en si, el deseo de atencién

de los demas, el sentido de aislamiento que se experimenta. (Gonzales, 2008)
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La cultura organizacional se refiere a la interaccion de las personas, la cultura,
la politica y metas que generan una atmosfera o clima. En otras palabras es el
sentir, la personalidad o el caracter de una organizacion que puede conducir a
un estilo relajado de trabajo o un estilo muy tenso y orientado a la crisis.
Dentro de la cultura organizacional uno de los factores principales que
contribuye al estrés se desprende de la falta de congruencia entre lo
formalmente definido en los estatus de la organizacion y lo que realmente
ocurre en el dia a dia. Esta brecha genera incertidumbre en la aplicacion de
politicas, normas y sanciones lo que dificulta al individuo a entender con
claridad lo que se espera de él y por lo tanto le lleva a invertir sus recursos en
actividades que no necesariamente tienen un impacto directo en su
productividad o resultados, conduciendo a llamadas de atencion por parte de
los superiores y a altos niveles de frustracion y baja motivacion por no tener
evidencias de la relacion entre esfuerzo y recurso invertidos con los resultados

obtenidos.

Conociendo la descripcidon, causa y principales estresores no queda describir
las manifestaciones de estrés laboral a través de sus efectos subijetivos,
conductuales, cognoscitivos, fisiologicos y organizacionales, de acuerdo a su
clasificacion de consecuencia. Lo efectos subjetivos mas comunes que
seflalan la presencia del estrés laboral son: ansiedad, violencia y agresion,
apatia, desgano, aburrimiento, falta de interés, depresion, fatiga, frustracion,
culpabilidad y vergiienza, mal humor, estado de animo variables, poca estima a
las personas, amenaza, tension, presion, nerviosismo y aislamiento. (Gonzales,
2008). Los factores individuales de cada trabajador y la diversidad de

combinaciones que de su interaccion diaria se derivan hacen del estrés laboral
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un fendmeno multivalente. Es evidente que el estrés es un fendmeno complejo
con diversos matices y grados de impacto en distintos niveles y que tienen alto
costo para la gente y para la organizacion. Desde hace algunos afios hay otro
término, también en inglés, para aludir una condicion critica del estrés,
definitivamente es una imagen metaforica intensa, se trata del termino burnout.
En este nivel ya hablamos solamente de aportar una presion determinada, que
como se sefiala anteriormente varia mucho de acuerdo con la historia personal
de cada individuo e influyente determinadamente en su forma de percibir y
enfrentarse a los distintos eventos vitales; hablamos de quemarse, consumirse,
de personas, con frecuencia muy autoexigente, competitiva, impacientes,
eficientes y ambiciosas que al enfrentarse a situaciones laborales adversas y a
resultados personales por debajo de sus expectativas y su propia exigencia no
pueden seguir la carrera, pierden el paso y para decirlo de otra forma,

simplemente se queman. (Jackson, 1981)

2.1.4. Diferencia entre estrés y sindrome de burnout

El estrés es un proceso mas amplio, puede tener un impacto negativo o
positivo, puede implicar incluso ganancias, pues la tension resultante puede ser
operacional, con una movilizacién que puede ser funcional y reversible. El
estrés es por si algo positivo en la naturaleza, el estrés permite que
reaccionemos rapidamente y de la forma correcta frente a una situacion de
riesgo mortal con el fin de poder sobrevivir. El sindrome de Burnout es un
proceso reversible espontaneamente disfuncional, siempre implica un proceso
cronico de estrés con impacto negativo para la salud, la personalidad y el

desempefio, pues el agotamiento implica perdida y frustracion. (Koeck, 2015)
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(Alcobendas, 2015) Estas son algunas diferencias que encontramos entre

estos dos términos.

- En el estrés existe aun una sobre implicacion en los problemas
laborales. En el Burnout se ha llegado a una falta de implicacion
completa.

- En el estrés se da hiperactividad emocional que puede en algunos casos
cursar con sentimientos de culpa. Sin embargo en el sindrome de
Burnout lo que se desarrolla es un embotellamiento emocional que
puede mostrarse como despersonalizacion y baja realizacién personal,
también puede mostrar sentimientos de célera y rabia.

- En el estrés hay sintomas fisioldgicos que es donde primero se produce
dano; en el burnout el dafio ha pasado a ser tipo emocional. Mientras
gue en el caso del estrés podemos estar en primer lugar ante la fatiga
fisica en el sindrome esta convive con cansancio emocional y cansancio
cognitivo. Por ello el burnout se caracteriza por una recuperacion lenta y
va acompafiada de sentimiento profundos de fracaso mientras que en el
estrés la recuperacion es mas rapida y puede estar acompafiada de
sentimiento de realizacion personal a veces de éxito.

- El estrés mantenido en el tiempo produce agotamiento o falta de energia
fisica. En el burnout existe un tipo de agotamiento que afecta a la
motivacion y a la energia psiquica.

- En el estrés, si existe estado de animo depresivo, se puede entender
como una reaccion para poder preservar las energias fisicas. La
depresién en el burnout es una expresion de tristeza, una pérdida de

ideales.
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- Con el estrés sobre todo si es moderado, la persona puede poner en
marcha suficientes estrategias de afrontamiento, puede producirse
incluso una mayor productividad laboral y sensacion del éxito laboral.
Con el sindrome de burnout se desencadena una inadecuada
adaptacion al trabajo que conlleva a una disminucién del rendimiento
laboral junto a la sensacién de baja autoestima

- Por ultimo entre los rasgos mas caracteristicos es que si bien ambos
pueden acabar en depresion. En el estrés esta puede aparecer como
reaccion a preservar las energias fisicas, mientras que la depresion del
burnout se manifiesta como una pérdida de ideales de referencia y con

sentimientos de tristeza.

La organizacion mundial de la salud, define al estrés como “el conjunto de
reacciones fisioldgicas que prepara el organismo para la accién”. Visto asi el
estrés no deberia ser un problema. Al contrario seria una suerte de estimulo,
una alerta. Pero se convierte en un verdadero problema cuando ciertas
circunstancias, tales como la sobrecarga de trabajo, las presiones econémicas,
el ambiente competitivo, entre muchas otras, se perciben inconscientemente
como amenazas que provocan reacciones defensivas en las personas,
tomandola irritable y sufriendo consecuencias nocivas en su organismo, por

periodos prolongados.

Por otra parte, el estrés es diferente para cada persona. Lo que provoca estrés
en una. Puede ser un factor inocuo para otra. Existen varios factores que
implican: su estado psicologico y fisico. El estrés esta relacionado con
numerosas razones o0 causas que pertenecen al ambito de la vida cotidiana. El

burnout es solo una de las maneras que tiene de progresar el estrés laboral.
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Es importante saber distinguir cuando estamos ante estrés o cuando ante el
sindrome de burnout ya que este ultimo puede tener consecuencias negativas
a nivel individual, social y sobre todo organizacional, mientras que el estrés no

necesariamente. (Sanchez, 2014)

2.1.5. Conceptos relacionados al sindrome de burnout

Existen muchos términos que se relacionan al sindrome de Burnout, lo que
hacen que muchas personas confundan, sin embargo existen diferencias entre
ellos, estos términos son el estrés laboral, depresion, ansiedad, tedio, fatiga

fisica.

Estrés Laboral. Es un desequilibrio entre las aspiraciones de un individuo y la
realidad de sus condiciones de trabajo, es decir es la diferencia percibida entre
las demandas profesionales y la capacidad de las personas para llevarlas a
cabo. Han habido varias formas de conceptualizar el estrés laboral que han
demostrado ser utiles para entender mejor un conjunto de fendmenos tan
complejo, el estrés laboral se ha considerado una experiencia subjetiva de una
persona, producida por las percepcion de que existen demandas excesivas 0
amenazantes dificiles de controlar y que puedan tener consecuencias
negativas para ellas. (Piero & Rodriguez , 2008). El estrés laboral es una forma
especifica de estrés que ocurre en el contexto del trabajo, donde se puede
identificar una serie de situaciones o factores generales y especificos, que
actlan aislados o conjuntamente como agentes estresores. Sus consecuencias
no se limitan a la esfera profesional, sino que también a la vida de las personas

y familiar. (Selva, 2004).
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El estrés laboral es un proceso escalonado que comienza con sintomas leves,
como puede ser el cansancio o fatiga que no se alivia hasta que con el tiempo
pasa a mayores. Esto causa enormes pérdidas a las empresas, comenzando
por el absentismo, los accidentes laborales, las bajas médicas, el descenso en
la productividad, el desanimo y abandono de la profesion, el mal clima laboral o

conflictos en el trabajo.

Depresion. Segun la Organizacion mundial de la salud, es un trastorno mental
frecuente, que se caracteriza por la presencia de tristeza, perdida de interés o
placer, sentimiento de culpa o falta de autoestima, trastorno del suefio, apetito,
sensaciones de cansancio o falta de concentracién. La depresion es un estado
de &nimo que se caracteriza por anhedonia, que es la incapacidad de disfrutar
y de interesarse por las cosas, una disminucion de la vitalidad, cansancio
exagerado que aparece luego de realizar un esfuerzo minimo, casi todos los
dia o una disminucion de atencion y concentracion, ideas de culpa o de
inutilidad, pensamientos suicidad, autoagresiones, trastornos de suefio, perdida
0 aumento de apetito, vision sombria del futuro, sentimiento de inferioridad y

perdida de autoconfianza. (Rhiner, 2013)

La depresion, definida como una variante anormal del estado de animo, en la
gue el individuo siente tristeza, desaliento, desesperanza, pesimismo, pérdida
de interés por sus preocupaciones y su entorno. (Figueroa, Figueroa, & Yfran,
2007). La depresion en el ambito laboral hace referencia al impacto que tiene
en el rendimiento laboral y la falta de recursos que tienen las empresas para

manejar y ayudar a los empleados con problemas de salud mental. .
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Se ha confirmado que la depresion tiene una correlacion significativa con el
cansancio emocional, pero no con las otras dos dimensiones del burnout. Uno
de los sintomas mas detectados de la depresion es el sentimiento de culpa.
Mientras que en el burnout los sentimientos que predominan son la colera o la
rabia. También se dice que los sintomas de la depresion puede emerger en
una etapa posterior al burnout, es decir cuando las pérdidas ascienden. (Pérez,

2010)

Ansiedad. La ansiedad laboral es una consecuencia de situaciones que
percibimos o interpretamos como amenazantes y peligrosas, es en esos
momentos donde aparece el estrés laboral, causado por una cadena de
sintomas que nos pueden afectar en nuestro trabajo y a la vez hacen que
disminuya nuestra calidad de vida, por lo que es necesario controlarlo desde el
principio para que no pase a mayores. Para poder prevenir que la situacién no
se convierta en un problema de salud, es que debemos identificar cuales son
las condiciones laborales del trabajo que hacen que este se transforme en una

situacion estresante imposible de manejar en algunos casos. (Fermini, 2010)

La ansiedad laboral es una de las enfermedades mas comunes que presenta la
sociedad y es que el estrés que la asocia es tan grande que empeora cada
situacién afiadiendo otros trastornos comunes dentro del mundo comunicativo.
Es un trastorno emocional provocado por el trabajo que conlleva a graves
consecuencias fisicas y psicoldgicas cuando el fendmeno se somatiza, (Truijillo,

2010)

Tedio o Aburrimiento: los términos tedio o aburrimiento ha sido utilizado en

diversas situaciones y se les ha dado diferentes significados tales como el
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aburrimiento es el cansancio o fastidio causado generalmente por disgustos o
molestia. Es un estado animico de desgano, apatia y duda porque el empleado
no sabe qué hacer durante el dia. El tiempo de trabajo carece de todo
contenido, no hay estimulos que lo animen hacer algo, no se sabe que hacer
porque no hay nada que hacer. Lo cual es una consecuencia del burnout. Por
lo tanto para explicar las diferencias entre tedio y sindrome de burnout, es
conveniente realizar un analisis. La diferencia de los términos en el proceso de
desarrollo, planteando que cuando aumenta el agotamiento emocional
disminuye el tedio. Entonces seria este proceso que lo que lleva al trabajador a
desarrollar burnout. Muchos autores concuerdan que el burnout es generado
por repetidas presiones emocionales, mientras que el tedio o aburrimiento
puede resultar de cualquier tipo de presiéon o falta de motivacién o innovacién

en el &mbito laboral del sujeto. (Pérez, 2010)

Fatiga fisica: para diferenciar la fatiga fisica del sindrome de burnout lo
fundamental es observar el proceso de recuperacion, ya que el burnout se
caracteriza por una recuperacion lenta y va acompafiada de sentimientos
profundo de fracaso mientras que en la fatiga fisica la recuperacion es mas
rapida y puede estar acompafiada de sentimiento de realizacion y a veces de

éxito. (Pérez, 2010)

2.1.6. Evolucidén del concepto burnout

Hace aproximadamente 35 afios, el tema de estrés en el entorno laboral se ha
vinculado a un fenédmeno el cual se ha hablado, escrito e investigado. El
denominado Sindrome de burnout en algin caso puede incluso encontrarse

como diferentes términos, del que en espafiol se hace alusién al sindrome de
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desgaste o del quemando. En este estudio se utilizara el término en ingles

burnout en correspondencia con el modelo teérico asumido.

El término de burnout, fue utilizado por primera vez por el psiquiatra
estadounidense Herbert Freudemberger en los afios 70, quien en uno de sus
trabajos observo a algunos trabajadores presentaban en forma progresiva,
pérdida de la energia, sintomas de ansiedad y depresion, asi como también

agresividad por sus clientes y desmotivacion en su trabajo. (Santander, 2011).

En la década de los afios 80 las psicélogas Chistiana Maslach y Susan
Jackson, consideran al burnout como una respuesta al estrés laboral cronico,
integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que
se trabaja, Maslach establecié la conceptualizacion del burnout como una
respuesta al estrés laboral créonico que se manifiesta en aquellas profesionales
de servicios, caracterizadas por una atencion intensa y prolongada a personas

que estan en una situacion de necesidad o dependencia. (Carbajal, 2009)

En sus inicios el burnout se atendia como un estado, actualmente se construye
conceptualmente como un proceso en el que se incluye las tres dimensiones:
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal en el
trabajo; que se puede desarrollar en aquellas personas cuyo objeto es trabajar

con personas en cualquier tipo de actividad que ellos realicen. (Gil, 2005)

El termino del sindrome de burnout ha ido evolucionando a través de los afios,
conociéndolo también como: sindrome de quemarse por el trabajo, sindrome
de estar quemado en el trabajo, sindrome de quemarse en el trabajo, sindrome
de estar quemado, sindrome del quemado, otro grupo considera denominar a

este término como el desgaste psicologico por el trabajo, desgaste
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ocupacional, desgaste profesional, agotamiento profesional, sindrome del
cansancio emocional. Existe un tercer grupo que lo denomina como un
sindnimo de estrés laboral, considerando las siguientes denominaciones: estrés
cronico laboral asistencial, estrés laboral asistencial, estrés profesional, estrés

laboral. (Gil, 2005)

El sindrome de burnout podria presentarse en profesores que tienen trato
directo con los alumnos, compafieros de trabajo, a esto se le suma las bajas
remuneraciones y el sistema educativo, presentandose en los docentes
sintomas como cansancio emocional, despersonalizacién, no sintiéndose
satisfechos en su trabajo y por ende la falta de estimulo para capacitarse.

(Nufes, 2010)

Sin embargo existen varias perspectivas del concepto del sindrome de burnout:
segun la perspectiva clinica de Herbert Freudemberger describié al desgaste
profesional como una condiciébn en la cual los profesionales del servicio
humano se gasta. Segun este autor quien fue el que utilizo por primera vez
este término indica que el sindrome se caracteriza por un estado de
agotamiento, como consecuencia del trabajo intenso, hasta el limite de ni tomar
en consideracion las necesidades personales y “quemarse” por su abnegada
dedicacion al trabajo. Ademas existe una perspectiva psicosocial, desde el
punto de vista Maslch y Jackson consideran como un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal que puede ocurrir
entre individuos que realizan algun tipo de trabajo con personas. Este
agotamiento puede conducir a un deterioro en la calidad de servicio que
prestan, y parece ser un factor importante en la baja moral, la cantidad de

trabajo y el ausentismo de los individuos que lo padecen. También parece estar
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correlacionado con varios indices auto reportados de disfuncion personal,
incluyendo cansancio fisico, insomnio, creciente uso de drogas, alcohol y
problemas familiares y conyugales. (Cordillo, 2008). Sin embargo existe un
perspectiva organizacion; de acuerdo con Manassero, esta perspectiva se
centra en el andlisis de las causas que generan burnout; a tres niveles
individual, organizacién y social. El sindrome de quemarse como un proceso
gque empieza con excesivo y prolongado niveles de estrés en el trabajo. Este
estrés produce tension en el trabajo (sentimientos de cansancio, irritabilidad y
fatiga). ElI proceso se completa cuando los trabajadores defensivamente
enfrentan este tipo de estrés mediante el alejamiento psicolégico hacia el

trabajo y se convierten en apaticos, cinicos y rigidos. (Manassero, 1996)

2.1.7. Dimensiones del sindrome de burnout

La comunidad cientifica acepta el planteamiento tridimensional del sindrome
(Jackson, 1981) cuyos componentes son el cansancio emocional (componente
que implica una incapacidad de obtener de uno mismo lo suficientes recursos
emocionales necesarios para afrontar el trabajo), la despersonalizacién
(componente asociado a la evaluacion de los demas en la que afloran
sentimientos negativos de distanciamiento y cinismo con respecto a los
clientes) y la baja realizacién personal (componente relacionado con la
evaluacion negativa de uno mismo y con sentimiento de insatisfaccion sobre el
resultado de su trabajo. (Fernandez & Manzano, 2002). Definio tres

dimensiones:

A. AGOTAMIENTO EMOCIONAL.: es considerado el corazén del sindrome
y estd acompafiada por una sensacién de cansancio, fatiga y vacio, se
caracteriza por una pérdida de atractivo, agobio causado por las
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funciones y el trabajo; disminucion del interés, ademas de sentimientos
de fracaso. Irritabilidad, abatimiento y ansiedad por haber intentado
cambiar la situacion y que influye negativamente en la estabilidad
emocional y laboral del profesional. En los docentes se caracteriza por
una falta de empatia hacia los alumnos y por la incapacidad de adoptar
actitudes efectivas, asi como de establecer un dialogo fluido y productivo
con ellos. Estos sintomas se pueden extender a toda la comunidad

educativa.

Agotamiento emocional esta caracterizado por la situacion en la que los
trabajadores perciben que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel
afectivo. Se evidencia la disminucion y pérdida de recursos
emocionales, la persona siente estar emocionalmente agotado y
exhausto debido al trabajo que realiza, al contacto diario que mantiene
con personas a la que hay que atender como objeto de trabajo:
pacientes, alumnos, etc. A este sentimiento de escasez de recursos de
entusiasmo Yy falta de energia se adiciona la frustracion y tension en los

trabajadores que sienten que ya no dan mas. (Santander, 2011)

El “agotamiento emocional se define como cansancio y fatiga que puede
manifestarse fisica o psiquicamente o como una combinacion de ambos.
La persona siente que ya no puede dar mas de si misma” (Delgado,
2003). Este estado de malestar psicologico derivado del estrés, se
caracteriza por tres factores y uno de ellos es el cansancio emocional,
este se caracteriza por fatiga mental y falta de recursos emocionales

para afrontar situaciones laborales. (Olvera, 2014)
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En los ultimos afios, el interés por el estrés laboral y sus consecuencias
se ha extendido y sefialan la aparicion del agotamiento emocional como
consecuencia de la percepcion del estrés laboral cronico asociado como

bajos indices de salud fisica. (Serrano, 2008)

El estrés crénico se entiende como un malestar provocado por
situaciones agobiantes en un largo periodo de tiempo. Esto trae consigo
alteraciones psiquicas, producto de todas aquellas situaciones que
conllevan a trastornos emocionales, los cuales truncan el bienestar de

nuestra vida cotidiana. (Kripker, 2005)

Es necesario reconocer que las frustraciones en la tarea docente es el
resultado de mdultiples procesos que confluyen en la creacién
permanente de insatisfaccion basica. Estos procesos son de orden
politico, social, histérico y economico. A la vez se relacionan con un
conjunto de problemas que proceden del propio ambito didactico, de las
dinamices que surgen en las interaccion de los individuos, etc. Todos
estos elementos operan como una “bola de nueve” cuyo término es la

frustracion en la tarea de los docentes. (Barriga, 2002)

B. DESPERSONALIZACION: consiste en el desarrollo de sentimientos
negativo hacia las personas con las que se trabaja. Se produce un
endurecimiento afectivo caracterizado por las relaciones distantes,
cinicas o frias y pérdida de capacidad del contacto interpersonal donde

la empatia se reemplaza por la deshumanizacion.

El proceso de endurecimiento emocional viene a ser una pérdida gradual

de preocupaciones y de todo sentimiento emocional hacia las personas

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del

con las que trabajan y que conllevan a un aislamiento o
deshumanizacion, recientemente es un tipo de respuesta prolongada
debido a estresores emocionales e interpersonales cronicos debido al

trabajo. (Elvira, 2009)

Las personas que se encuentran en este estado toman una actitud fria 'y
distante hacia el trabajo y hacia las personas que trabajan con ella,
minimizan su involucramiento en las tareas a realizar, incluso renuncian
a sus ideales. En cierta manera, la despersonalizacidén es un intento para
protegerse del agotamiento y la decepcion. Las personas sienten que la
indiferencia puede darles seguridad, especialmente cuando el futuro es
incierto, o que es mejor asumir que las cosas no funcionan en lugar de
poner a sus esperanzas en ellas. Ser tan negativo puede seriamente
dafar el bienestar de una persona y su capacidad para trabajar
efectivamente. (Cordillo, 2008). Despersonalizacién o deshumanizacion
esta manifestada por un cambio negativo de actitudes que lleva
defensivamente a adoptar un distanciamiento frente a los problemas, e
incluso proyectar el conflicto culpando a otros de los problemas que le
pasa, llegando a considerar a estas personas como verdaderos objetos
o “casos”. La actitud varia segun las personalidades, pero en general
hay un camino de “insensibilizacion” que va desde el pesimismo o

escepticismo al cinismo respecto de los atendidos. (Guillén, 2005).

C. REALIZACION PERSONAL: Tiene una tendencia a evaluar
negativamente los propios logros, lo cual afecta a la habilidad en la
realizacion del trabajo y por consiguiente a la calidad del servicio que se

ofrece. Suele caracterizarse por una percepcion y exceso de demandas
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que exceden a las capacidad de competencia y eficacia de los
trabajadores, lo que les conduce a la desvalorizacién asi mismo a los
demas, a no tener expectativas laborales y una sensacion generalizada
de insatisfaccion laboral, se experimentan sentimientos de fracaso
personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos) carencia
de expectativas y horizonte de trabajo, y una insatisfaccion generalizada.
(Delgado, 2003). Cuando las personas se sienten ineficaces,
experimentan un creciente sentimiento de incapacidad. Cada nuevo
proyecto parece sobre dirigido. El mundo parece conspirar contra cada
uno de sus intentos por progresar y lo poco que realizan parece trivial.
Pierden la confianza en su habilidad para hacer la diferencia; como ellos
pierden la confianza en si mismos, otros pierden la confianza en ellos.
(Cordillo, 2008). La baja realizacion personal es donde se dan
respuestas negativas hacia si mismo y hacia el trabajo en un marco de
fuerte insatisfaccidon interna, baja autoestima y fuertes auto
cuestionamientos con manifestaciones de depresiéon y con tendencia a la

huida.

En esta fase los docentes, suelen tener episodios de ansiedad o
angustia al no cumplir sus expectativas y justifican su fracaso
proyectando la culpa en otros. Esto provoca serias dificultades en el
proceso de enseflanza — aprendizaje, puesto que se producen un
marcado distanciamiento con los alumnos que provocan que a estos le

aparezcan temores o inseguridad.
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2.1.8. Fases del sindrome de burnout
Segun Gil Monte establece etapas en las que vive el profesional para llegar al

sindrome de Burnout. (Gil, 2005).

» Fase inicial, de entusiasmo: se experimenta, ante el nuevo puesto de
trabajo, entusiasmado, gran energia y se dan experiencias positivas. En
muchos casos no importa la larga jornada laboral. El individuo posee un
alto nivel de energia para el trabajo, expectativas pocos realistas sobre
€l y ain no sabe lo que puede alcanzar con este. Al inicio de la actividad
laboral la persona se involucra demasiado y existe una voluntaria
sobrecarga de trabajo, hipervalora su capacidad profesional que le lleva
a no reconocer los limites internos y externos, algo que puede repercutir
en sus tareas profesionales. El incumplimiento de expectativa provoca,
en esta etapa, un sentimiento de desilusion que hace el trabajo pase a la
siguiente etapa.

» Fase de estancamiento: esta etapa inicia cuando no se cumple las
expectativas profesionales, se empieza a valorar las contraprestaciones
del trabajo. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre la demanda y
los recursos. Supone una disminucién de las actividades desarrolladas
cuando el individuo constata la irrealidad de sus expectativas,
produciéndose una pérdida de idealismo y de entusiasmo. El trabajador
empieza a reconocer que su vida necesita algunos cambios, que incluye
necesariamente el ambito profesional.

» Fase de frustracion: se puede describir una tercera fase en la que la
frustracion, desilusiono y desmoralizacion hace presencia en el

individuo. El trabajo carece del sentido, cualquier cosa irrita y provoca
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conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede empezar a fallar y
aparece problemas emocionales, fisiolégicos y conductuales.

» Fase de apatia: en esta cuarta fase se producen una serie de cambios
actitudinales y conductuales como la tendencia a tratar a los clientes de
forma distanciada y mecénica, la anteposicion cinica de la satisfaccion
de las propias necesidades al mejor servicio del cliente y por un
afrontamiento defensivo — evitativo de las tareas estresantes y de
retirada personal.

» Fase del quemado: EI trabajador esta frustrado en su trabajo,
ocasionando sentimientos de vacio total que pueden manifestarse en la
forma de distanciamiento emocional y de desvalorizacidon profesional. En
esta fase se produce el colapso emocional y cognitivo,
fundamentalmente, con importantes consecuencias para la salud.
Ademas puede obligar al trabajador a dejar el empleo y arrastrarle a una

vida profesional de frustracion e insatisfaccion.

2.1.9. Consecuencias del sindrome de burnout

Como el resto de riesgos de origen psicosocial, el burnout constituye un grave
problema de salud laboral. Pero también afecta muy negativamente a las
empresas y a la sociedad en general, al “‘quemar” anticipadamente la
‘produccion” de wuna parte de “recursos humanos”. Los factores
desencadenantes de sindrome de estar quemado son comunes al estrés, pues
es una repuesta al estrés cronico; por lo tanto, también comparte algunas de
las consecuencias negativas para la salud fisica y psiquica de los trabajadores.

Sin embargo, la gravedad suele ser con mayores secuelas, cuando se alcanza
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una fase madura de distrés o estrés negativo, alcanzando altas cuotas de

deterioro personal y profesional.

Principalmente las consecuencias del Burnout se refleja en:

- Laorganizacién

- En el trabajador: con afecciones fisicas y psicologicas

Consecuencias para la organizacion

Las consecuencias en las organizaciones pueden llegar a ocasionar graves
pérdidas econdmicas asi como un deterioro interpersonal, y las siguientes

consecuencias que se considera las primordiales: (Rémon, 2011)

- Se deteriora la comunicacion y de las relaciones interpersonales
(indiferencia o frialdad con las personas con las que trabaja)

- Disminuye la capacidad de trabajo.

- Disminuye el compromiso.

- Desciende la eficacia y el rendimiento.

- Aumenta el ausentismo y la desmotivacion.

- Aumenta las rotaciones y los abandonos de las organizaciones.

- Disminuye la calidad de los servicios que se presentan a los clientes.

- Surge sentimiento de desesperacion e indiferencia frente a trabajo.

- Aumenta las quejas del usuario o cliente.

Como se menciond anteriormente todos estos problemas conlleva a una
serie de costes directos e indirectos para las empresas que en algunos

casos resulta muy elevadas.

Consecuencias para los trabajadores
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El burnout es un mecanismo para afrontar y auto proteger frente al estrés
generando por la relacion profesional — cliente y por la relacion profesional —
organizacion. Aparece un deterioro cognitivo (frustracion y desencanto
profesional), afectivo (desgaste emocional y, en algunos casos culpa), y
actitudinal (cinismo, indolencia e indiferencia frente a clientes y frente a la

organizacion) en el trabajador.

En el trabajador se produce un deterioro cognitivo consistente en la
aparicion de la frustracion y el desencanto profesional, en una crisis de la
capacidad percibida por el desempefio de la actividad profesional y en una

crisis existencial.

El deterioro afectivo se caracteriza por el desgaste emocional y en algunos
casos se acompafia por sentimientos de culpa. El deterioro actitudinal se
asocia con actitudes de cinismo, indolencia e indiferencia con los clientes y
con la propia organizacion. “agrediéndose a si mismo” (culpa) por tratar asi
a los usuarios, compafieros, etc. O bien puede justificar esas actitudes
negativas e ir sosteniéndose en esa situacion sin generar un dafio mayor a
su salud, pero deteriorando la calidad del servicio notablemente. (Rémon,

2011)

Muchos estudios relacionan los estados depresivos y la constelacion
sintomética del sindrome. Desde el punto de vista clinico el burnout es un
proceso que se manifiesta como una enfermedad incapacitante para el ejercicio
de la actividad laboral cuando se presenta en toda su magnitud. Los sintomas

se presentan en el trabajador segun:
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- Psicosomaéticos: cansancio hasta el agotamiento y malestar general
(que a su vez, se mide en el deterioro de la calidad de vida), fatiga
cronica y alteraciones funcionales en casi todos los sistemas del
organismo (cardiorrespiratorias, digestivo, reproductor, nervioso, etc.)
con sintomas como dolores de cabeza, problemas de suefio, ulceras y
otros desordenes gastrointestinales, pérdida de peso, molestias y
dolores musculares, hipertension, crisis de asma, etc.

- Conductuales: conductas despersonalizadas en la relacion el cliente,
ausentismo laboral, desarrollo de conductas de exceso como abuso,
estimulante y otros tipos de sustancias (café, tabaco, alcohol, etc.),
cambios bruscos de humor, incapacidad de vivir en forma relajada,
incapacidad de concentracion, superficialidad en el contacto con los
demas, comportamientos de alto riesgo, aumento de conductas
hiperactivas y agresivas.

- Emocionales: predomina el agotamiento emocional, distanciamiento
afectivo como forma de autoproteccién, ansiedad, sentimientos de
culpabilidad, impaciencia e irritabilidad, baja tolerancia a la frustracién,
sentimientos de soledad, sentimientos de alienacion, sentimientos de
impotencia, desorientacion, aburrimiento, vivencias de baja realizacion,
sentimientos depresivos.

- Actitudinales: actitudes de desconfianza, apatia, cinismo e ironia hacia
los clientes de la organizacion, hostilidad, suspicacia y poca

verbalizacién en las interacciones.
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- Sociales y de relaciones interpersonales: Actitudes negativas hacia la
vida en general, disminuye la calidad de vida personal, aumento de los

problemas de pareja, familiares y en la red social extra laboral del sujeto.

2.1.10. Prevencion del sindrome de burnout

Las medidas preventivas del estrés y burnout estan estrechamente ligadas a la
calidad de vida fisica, social y laboral. En el primer rubro, es importante hacer
ejercicios regularmente, hacer ejercicios de relajacion o de meditacion, comer
bien, evitar el alcohol, dormir de 7 a 8 horas regularmente. Respecto al
segundo es fundamental tener tiempo libre para si, mantener una red de
amigos con quienes compartir actividades recreativas o0 de simple
conversacion, solicitar el apoyo de familiares y amigos. A nivel laboral, las
intervenciones de prevencion dependen en gran parte del respaldo y de la
decision institucional, para crear y mantener condiciones que permitan una
revision permanente de las dindmicas y problemas laborales. Al respecto, la
organizacion internacional del trabajo afirma que “las empresas que ayudan a
sus empleados a hacer frente al estrés y reorganicen con cuidado el ambiente
de trabajo en funcion a las aptitudes y aspiraciones humanas” tiene mas

posibilidades de lograr ventajas competitivas.

2.1.11. Estrategias preventivas del sindrome de burnout

Actualmente, las estrategias y técnicas de intervencidon se basan en los
diversos métodos y conocimientos desarrollados para prevenir y afrontar el
sindrome de burnout. Con un estudio mas preciso que se esta realizando sobre
el sindrome de burnout, dado a sus elevados dafios que puede ocasionar en
las personas, organizaciones y la sociedad, si este no es prevenido o afrontado

a tiempo,
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Para poder frenar las consecuencias tan negativas de este fendmeno podemos

encontrar estrategias orientadas a nivel individual, organizacional y social.

2.1.11.1. Estrategias individuales del sindrome de burnout

Estas estrategias estan recomendadas en cualquier momento, e incluso antes
de que se presenten los primeros sintomas de burnout, ya que se puede
prevenir su aparicion. El objetivo es que el individuo aprenda estrategias que le
permitan afrontar y prevenir sus consecuencias sin abandonar el propio

autocuidado.

Estas estrategias se dirigen a regular emociones, desarrollar habilidades
comunicativas, entrenarse en la solucion de problemas y el manejo eficaz del

tiempo, ademas de adoptar estilo de vida saludable. (Muriel, 2015)

1. No sobrecargarse de tareas y menos si no forman parte de las tareas
habituales.

2. Utilizar todos los canales de comunicacion que exista en la institucion,
también se puede hablar con personas de confianza que tengan
influencia y puedan ayudar a solucionar una situacion de angustia, o
crear un servicio de apoyo o asesoramiento que oriente al trabajador en
tareas relacionados con el desarrollo de sus tareas.

3. Averiguar o buscar a otras personas que hayan pasado por la misma
situacion y preguntarles como lo solucionaron.

4. Delimitar las funciones: pedir que se organicen reuniones periodicas en
la que todos los trabajadores puedan dar sus opiniones sobre su trabajo

propio.
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5. Aprender a controlar las emociones: no enfadarse cuando se crea que
se estd cometiendo una injusticia con uno, hay que saber exponer
guejas con explicaciones basadas en hechos concretos. Es importante
gue cuando se exponga un problema se demuestre que no afecta a uno
mismo, sino a todo el equipo.

6. En el momento de presion hay que saber pedir ayuda: algunas personas
se queman (burnout) cuando se les exige asumir tareas para las que no
estan preparados. Para evitarlo se puede pedir un curso de formaciéon o
buscar ayuda a personas experimentadas.

7. La provision de recursos personales y materiales para poder adaptarse a
los cambios que genera la necesidad social y politica. La falta de
recursos unida a una sensacion personal de incapacidad para resolver
conflictos les lleva a cuadros severos de estrés y los problemas

emocionales como la angustia, depresién o desmotivacion.

Muchos de estos puntos dependen del entorno donde se esta trabajando y
algunas situaciones seran insalvables. Para ello que hay que tener claro que el
sindrome de burnout tiene que ver con las respuestas personales ante la vida y
el trabajo. Y la reaccién que tengamos ante ellos puede ser decisiva para
superarlo o no. Por lo tanto, la actitud que tiene el trabajador es fundamental

para la solucion (Cordillo, 2008)

Ademas se incluye otros aspectos personales en esta como son:

Llevar una vida sana con una nutricion adecuada, descansando las horas
adecuadas y haciendo ejercicios con regularidad, ademas hay que evitar no

abusar del café, tabaco, alcohol y otros estimulantes que a veces el trabajador
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consume. También mantener relaciones interpersonales, satisfactorias,
compartiendo emociones y sentimientos con los amigos y familiares, y por
ultimo dedicar una parte de la jornada al tiempo libre, para que el trabajador
despeje la mente, se alimente, descanse y disfrute de su momento. (Miravalles,

2009)

2.1.11.2. Estrategias social —grupales

Son muy pocos los estudios que se centran en el desarrollo de las habilidades
sociales para la prevencién y tratamiento del burnout, pero hay acuerdo
generalizando en la importancia del apoyo social, de la comprension del

entorno y de las estrategias relacionadas al sujeto. (Gil, 2005)

El sindrome de burnout tiene su origen en el deterioro de las relaciones
interpersonales de caracter profesional que se establecen en el entorno laboral.
Por este motivo, los procesos que tienen que ver con la calidad de las
relaciones interpersonales deben ser objeto especial de atencién para prevenir

el sindrome. Las principales estrategias a este nivel son: (Miravalles, 2009)

1. Apoyo social en el trabajo: contar con relaciones interpersonales es una
de las principales necesidades del ser humano. El apoyo social se ha
definido como “la informacién permite a las personas creer que otros se
preocupan por ellos y los quieren, son estimados y valorados,
pertenecen a una red de comunicacion y de obligaciones mutuas”. Como
se sabe los profesionales que tiene sindrome de burnout una de sus
primeras reacciones es el aislamiento, pierden esa comunicacién con

sus comparfieros de trabajo y personas a las que tienen que atender.
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(Gil Monte, 2002) distingue seis formas de ofrecer apoyo social en el
trabajo.

e Escuchar a la persona de manera activa, sin dar consejos ni
juzgar sus acciones.

e Dar apoyo técnico. En el sentido de que un compafiero diga al
trabajador que esta haciendo las cosas bien.

e Crear en el profesional la necesidad y pensamiento de reto,
desafio y creatividad.

e Dar apoyo emocional.

e Dar apoyo emocional desafiante que haga reflexionar al individuo
sobre si realmente ha agotado todas sus posibilidades de
solucion.

e Participar en la realidad social del individuo, crear una
autoconfianza y autoestima.

2. Entrenamiento de las habilidades sociales: es un procedimiento para
ensefar a los profesionales a ofrecer y recibir apoyo social en el trabajo.

e La capacidad de decir “No”

e La capacidad de pedir favores y hacer peticiones

e La capacidad de expresar sentimientos positivos y negativos.

e La capacidad de iniciar, mantener y terminar conversaciones.

El entrenamiento de las habilidades sociales puede hacerse de manera
individual o grupal. Este puede facilitar que los comportamientos aprendidos
perduren, ademas puede construir un escenario natural para evaluar

habilidades sociales y en un contexto para ofrecer apoyo y ayuda mutua.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
| Attiplano

2.1.11.3. Estrategia Organizacional.

La direccion de las organizaciones deben desarrollar programas de prevencion
dirigidos a mejorar el ambiento y el clima organizacional, se deben desarrollar
procesos de retroinformacion sobre el desempefio del rol, dar retroinformacion
desde la direccion de las organizaciones y desde la unidad o el servicio en el
que se ubica el trabajador. El objetivo de estos programas se centrara en
mejorar el ambiente y el clima organizacional mediante el desarrollo de equipos
de trabajo eficaces. Otras estrategias son establecer objetivos claros para los
roles profesionales, aumentar las recompensas a los trabajadores, establecer
lineas claras de autoridad y mejorar las redes de comunicacion organizacional.

(Miravalles, 2009)

Todas estas estrategias son muy importantes para su desarrollo, pues el origen
del problema del sindrome de burnout esta en el contexto laboral, y por tanto la
direccion de las organizaciones debe desarrollar programas de prevencion
dirigidos a mejorar el ambiente y clima organizacional. Las estrategias son
escasas y que la principal seria el desarrollo de programas, pero existen otras

gue pueden ayudar a prevenir como son:

e Mejorar el clima laboral promoviendo el trabajo en equipo

e Minimizar imprevistos: organizar urgencias, de tal forma no interfiere en
el trabajo planificado.

e Formacion y reuniones acorde a las necesidades y sin afectar el tiempo
de las personas con un mayor nivel de Burnout.

e Evitar la ambigliedad de roles, incertidumbre o falta de informacion

sobre aspectos relacionados al trabajo.
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e Aumentar la recompensa a los trabajadores

e Definicion de competencias y responsabilidades, de forma precisa y
realista.

e Mejorar las redes de comunicacion y promoviendo la participacion en la

organizacion, mejorando asi el ambiente laboral.

Fomentar la colaboracién en la organizacién

Fomentar la seguridad en el empleo.

Gil Monte y Piero (1997) ha proporcionado algunos métodos como:

e Programas de socializacidon anticipatoria que prevengan el choque con la
realidad y sus consecuencias. Se cuestiona los ideales y se analizan a
discrepancia entre la forma en que las cosas deberian realizarse, segun
las creencias personales o profesionales, y la forma en que se estan
realizando.

e Programas de retroinformacién a los trabajadores sobre su rendimiento

e Desarrollo organizacional: pretende cambios en los procesos de las
organizaciones para incrementar la salud y eficacia organizacional y

mejora el funcionamiento social de la organizacion

¢, Como podemos ayudar a los compafieros que estan en esta situaciéon?

e Estableciendo una relacién de apoyo, tanto emocional, como fisica.

e Poniéndonos en el mismo nivel de la otra persona, escuchandola,
activamente, haciéndole preguntas. Esto puede ayudarle a expresar los
sentimientos y preocupaciones y a ver la situacion desde otra

perspectiva.
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e Aceptando lo que la persona tiene que decir sin emitir juicios de valor,
que exprese sus frustraciones y sentimientos, dejando que la actitud
optimista salga por si sola.

e Participar en la realidad social del individuo, confiando o cuestionando
creencias sobre si mismo, sobre su auto concepto, autoeficacia y
autoestima.

e Dar animos y reconocer a los demas el trabajo bien hecho, ya que es
una buena costumbre que debe fomentarse y que ayudara a crear un

ambiente de comparfierismo y solidaridad.

2.1.12. Instrumento de medida del sindrome de burnout
Los trabajos de investigacion centrados en la elaboracion de instrumentos
de medida de burnout son profundos. A pesar de todo el Maslach Burnout
Inventory (MBI) de Maslach y Jackson sigue siendo el mejor instrumento de

medida del burnout.

El Maslach Burnout Inventory es un inventario auto- administrativo, que
consta de 22 items con escala lickert en forma de afirmacion referidas a las
actitudes, emociones y sentimientos que el profesional muestra hacia el
trabajo y sus clientes. Las fases experimentales para su elaboracion
durante ocho afios. La prueba preliminar aplicada a 605 profesionales de
servicio estd compuesta por 47 items, que eran contestados dos veces para
evaluar la frecuencia y la intensidad de los sentimientos. Los analisis
estadisticos, realizados redujeron el numero de items del cuestionario. La
nueva version se aplico a una muestra de 4200 profesionales, obteniéndose
un andlisis factorial similar al anterior, lo que justifico la unién de las dos

muestras (1025 sujetos).
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La version definitiva, de 22 items, evalGa unicamente la frecuencia de los
sentimientos, desaparecieron la valoracion en intensidad debido a la alta
correlacion existente entre dos apreciaciones (Maslach y Jackson 1986).
Presentaron un formato similar al de otros instrumentos de medida de

actitudes y sentimientos.

Este instrumento es construido para valorar los tres aspectos
fundamentales del sindrome: el cansancio emocional, la despersonalizacion
y la realizacion personal en el trabajo. Cuando observamos que un sujeto
obtiene altas puntuaciones en las dimensiones de cansancio emocional y
despersonalizacion y baja realizacion personal no es una variable
dicotdmica, sino con que se puede experimentar con diferentes niveles de
intensidad, y no existe puntos de corte validos a nivel clinico para medir la
existencia del burnout y poder separar los casos afectados por el sindrome

de los no afectados. (Gil, 2005)

La sub escala de cansancio emocional o agotamiento emocional (AE):
consta de 9 items, (1-2-3-6-8-13-14-16-20) estos describen los sentimientos
de una persona emocionalmente exhausta por el propio trabajo; el elemento

con mayor saturacion contiene una expresion clara de dicho sentimiento.

La sub escala de despersonalizacion (D): esta conformada por 5 items, (5-
10-11-15-22) estos elementos describen una respuesta impersonal y fria
hacia los receptores de los servicios o cuidados del profesional tanto en
esta como en la escala anterior los profesionales con puntuacion altas

presentan grados elevados de vivencias del sindrome de Burnout.
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La sub escala de realizacion personal (RP): esta conformada por 8 items (4-
7-9-12-17-18-19-21) que describen sentimientos de competencia y éxito en
el trabajo propio con personas. En contraste con las otras escalas, la
puntuacion es baja son indicativas del sindrome, pero es independiente de
ellas y sus elementos no tiene peso negativo. La variable puede ser
considerada como lo opuesto al cansancio emocional y a la

despersonalizacion

Para medir el sindrome de burnout se utilizé6 el Maslach Burnout Inventory
(MBI), el cual es auto aplicable. Dicho cuestionario esta compuesto por 22
items. Para la interpretacion de los datos se acude al baremo creado por

Migote y Pérez.

Mientras mas desgastado profesionalmente se encuentre la persona, mas
alta seran las puntuaciones obtenidas en los dos primeros factores
(agotamiento emocional y despersonalizacién), y mas bajas en el ultimo

(realizacion personal) (Sandoval, 2013)

Del global de puntuaciones obtenidas se han descrito tres rangos para las
tres dimensiones exploradas, sin existir un punto de corte definido que

indique la existencia o no del sindrome.
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TABLA 1 Escalas de medicion de las dimensiones del sindrome de

burnout:
BAJO MEDIO ALTO
Agotamiento < 18 puntos 19 — 26 puntos =27
emocional puntos
Despersonalizacion < 5 puntos 6 — 9 puntos > 10
puntos
Realizacién < 33 puntos 34 — 39 puntos > 40
personal
Sindrome < 33 puntos 34 - 66 puntos > 67
de burnout
Fuente: (Cordillo, 2008)
2.1.13. Burnout en la docencia universitaria

En la universidad al igual que en numerosas instituciones se lleva
evolucionando el estrés a través de la generacion y regeneracion de las
condiciones laborales que nos mantienen produciendo cada vez mas
obligaciones, necesidades de caracter burocratico — administrativa para la
obtencién de recursos econdmicos para la investigacion, congresos, estancias
académicas, formando a grupos de alumnos muy numerosos y cuando en ese
momento comienza a descender el nUmero de matriculados y se prevé por el
deber de impartir docencia de un mayor nimero de materias, de las cuales a su

vez se les exige que sean especialistas. (Flores, 2006)

El trabajo de docencia en la universidad, se ha convertido en un trabajo
sometido a constantes presiones y condiciones de libertad laboral cada vez
mas restrictiva. Hemos encontrado que la labor de este personal universitario

no alcanza su libertad ni en la cuspide de la promocion profesional.
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En resumen, tenemos que las condiciones que cada vez mas caracteriza el
trabajo del profesorado universitario, conlleva ademas de una importante carga
fisica, una sobrecarga mental y una gran carga psiquica. De manera camuflada
y bajo el amparo de objetivos de calidad, cada vez mayores a niveles de
produccion laboral entre este personal, responsabilizandole cada vez mas de

un mayor numero de tareas.

2.1.14. Educacion universitaria.

Los cambios experimentados por las universidades en las ultimas décadas han
originado su heterogeneidad y masificacién actuales, haciendo mas complejos
sus sistemas internos, generando la baja calidad y transparencia de sus
actividades, afectando la confianza social en sus resultados, trayendo la
necesidad de instaurar procedimientos que garanticen dicha calidad y
resguarde de la fe pablica. La preocupacién fundamental hoy de la mayor parte
de los paises, es el mantenimiento, mejoramiento y garantia de la calidad de la
educacion superior, haciéndose enormes esfuerzos por lograr su adecuada
definicion, medicion y evaluacion. Ello hace mediante la incorporacion de
sistemas reconocidos de evaluacion y acreditacion institucional, los que deben
contribuir al mejoramiento de la eficacia y eficiencia académica. (Becerra,

2014)

Una educacién superior de calidad y pertinencia, que provea de técnicos y
profesionales competitivos al pais, es clave para sostener un proceso de
desarrollo econémico y social en el que estamos todos involucrados en esta
era del conocimiento. Segun la UNESCO, cabe sefialar que nunca antes en la
historia fue mas importante la inversion en la educacion superior en tanto esta
constituye una base fundamental para la construcciébn de una sociedad de

66
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conocimiento inclusiva y diversa para el progreso de la investigacion, la
innovacion y la creatividad. La formacién brindada por las instituciones de
educacion superior deberia tanto responder a como anticipar las necesidades
sociales. Los sistemas de ensefianza de alto rendimiento abarcan una amplia
gama de modelos institucionales, no solo en universidades, sino también en
institutos y escuelas, que en conjunto producen la variedad de trabajadores y
empleados calificados que el mercado laboral necesita. Cada tipo de institucion
tiene un papel importante que desempeniar, y el poder alcanzar un desarrollo

equilibrado entre los distintos componentes del sistema.

La educacion superior tiene un impacto directo en la competitividad del pais a
través de su efecto sobre la productividad de su mano de obra. La presencia de
profesionales competentes es, sin lugar a duda, uno de los factores que
analizan los inversionistas al tomar sus decisiones. Por otro lado, los resultados
de la educacién superior basica, tanto por la mejor preparacion de los docentes
como por la presencia de padre de familia mas ilustrados que seran exigentes
con la educacion de sus hijos. Un efecto similar se da en el sector salud, donde
un mejor nivel educativo esta relacionado con mejores profesionales en el

sector y una poblacion sana. (Yanada, Castro , & Rivera , 2012).

Las universidades en América Latina comprenden un sistema de desarrollo
cientifico tecnolégico, las mismas que cuentan con una dotacion importante de
recursos humanos calificados, asi como de equipos y laboratorios. La sociedad
y particularmente el estado, por su parte estara comprometido a dar constantes
recursos cuya adecuada utilizacion debe ser cautelada, de modo que la fe

publica no se vea defraudada en sus expectativas en relaciébn con la
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correspondencia de los resultados de la accion universitaria y las necesidades

actuales de los individuos y de la comunidad.

2.1.15. La educacion universitaria en el Peru

La educacion superior universitaria del siglo XXI enfrenta una serie de desafios
y dificultades, como producto del entorno cambiante, la globalizacién y su ideal
de posicionamiento efectivo en la sociedad del conocimiento. La universidad
peruana no es ajena a esta realidad y para insertarse en este escenario
competitivo, deben planearse estrategias que la conduzcan a superar estos
retos, los mismos que estan ligados a la busqueda de competitividad que
deben superar la calidad de ensefianza, la investigacion y mejores servicios. La
evaluacion deriva a acciones de acreditacion es necesaria para: eliminar viejos
rezagos, vicios y despropdsitos, conquistar nuevos logros y consolidar aciertos
institucionales que podrian deteriorarse, por la necesidad de anticiparse a retos
futuros y adecuarse a los cambios vertiginosos que imprime la integracion
hemisférica, permitiendo realizar un seguimiento més fino sobre las actuales
politicas de educacion superior y asegurar la calidad de los servicios que

ofrece. (Yanada, Castro , & Rivera , 2012)

La acreditacidon, en sus diversas modalidades, es hoy uno de los mecanismos
mas adecuados de evaluacion y control social para garantizar la calidad
universitaria. La evaluacion y la acreditacion no son fines en si mismos, sino
medios para promover el mejoramiento de la educacidn superior. (Becerra,

2014).

Segun la SINEACE en Peru existe ciento cuarenta y dos universidades

publicas y privadas. La expansion de la oferta privada en los ultimos afios ha
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traido consigo la implementacion de nuevos modelos de gestion que busca la
eficiencia en los procesos y la optimizacién de los recursos. Es por ello que
ante la diversificacion en los modelos de educacion universitaria, se hace
necesaria la implementacion de un modelo de acreditacion que respete dicha
diversidad y con el que todas las instituciones independientemente de sus
caracteristicas internas, puedan evaluarse. La calidad educativa en el Peru
contiene enfoques de equidad y pertinencia, por tanto requiere de significados
que correspondan a la complejidad y diversidad del pais. Asi como orientar los
esfuerzos para cerrar las brechas en educacion. Hablar de calidad es aludir a la
finalidad que se persigue, que en el caso de la educacion es la formacion de la
persona. En ese entendido, es ineludible preguntarse calidad para que, es decir
qué tipo de personas queremos formar y que tipo de sociedad aspiramos tener.
En ese sentido la calidad en educacion se evidencia en una formacion integral
y en su contribucion al desarrollo. Implica una formacibn no solo en
conocimientos sino también humanistas, que desarrolla capacidades para
ejercer la autonomia, el pensamiento critico, la participacién y la ciudadania.

(SINEACE, 2016)

La tarea encomendada al SINEACE de establecer estandares con fines de
acreditacion, implica que al ser dichos estandares portadores de un concepto
de calidad debe atender aspectos o factores esenciales de la misma. Los
estandares que se establecen se convierten en un referente de calidad, y en
una herramienta que se ofrece a las instituciones educativas para mejorar y al
ciudadano para exigir su derecho de una educacion de calidad. (SINEACE,

2016)
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2.1.16. Caracteristicas personales de docentes universitarios

Las caracteristicas personales son variables propias del individuo y hacen
referencia a aspectos de su personalidad, sus sentimientos, pensamientos, sus
emociones y sus actitudes; dentro de ellas podemos reconocer a la edad, sexo,
afos de experiencia, estado civil, condicion laboral, cargos administrativos, etc.

(Flores, 2006)

Para la presente investigacion se hard uso una de la caracteristica de la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion,
encontrando dos condiciones los nombrados y contratados; pero dentro de
estas tenemos subdivisiones, en la primera tenemos nombrados principales,
nombrados asociados y nombrados auxiliares, para el segundo caso tenemos a

contratados a tiempo completo y contratados a tiempo parcial.

2.1.17. Funciones del docente universitario

Las principales funciones del docente, en cualquier nivel educativo, siendo
permanentes, han cambiado como consecuencias de nuevas exigencias
sociales. Entre los factores de cambio que exigen nuevas funciones del

profesor tenemos: (Pontecorvo, 1999)

- La explosién del conocimiento.
- Lanueva comprension del proceso de aprendizaje.
- El desarrollo de las técnicas de comunicacién. Las diferentes fuentes de

conocimientos disponibles.

La determinacién de las funciones y caracteristicas del docente en los
diferentes niveles educativos se ha realizado fundamentalmente para incidir

sobre la formacion y la evaluacion del profesorado. Y la verdad es que, a pesar
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de estudios complejos, rigurosos, factoriales, todavia hay un largo camino a
recorrer para que sus resultados tengan una aplicacion sistematica en la

formacion y evaluacion del profesorado.

Si nos cefimos al nivel universitario, el problema existe corregido y auto
mentales. Determinar las funciones y cualidades mas deseables en el profesor
universitario es contribuir a disefar el perfil mas actual, mas deseado, hacia el

que debe tender la formacion del profesorado.

Segun el estatuto universitario de la UNA — PUNO los docentes de la casa de
estudio ejerce funcion académica, de investigacion, mejoramiento continuo y
permanente de la enseflanza, gestion universitaria, extension cultural y
proyeccion social; siendo inherente a su funcion docente la capacitacion
permanente, la produccion intelectual y de bienes para el desarrollo de la

universidad, el progreso de la region y del pais.

2.1.18. Condicion laboral del docente universitario
Segun al estatuto universitario de la Universidad Nacional de altiplano la

condicion de los docentes son las siguientes:

- Ordinarios: principal, asociado y auxiliares. (Nombrado)
- Extraordinario: eméritos, honorarios y visitantes
- Contratados: que prestan servicios a plazo determinado en los niveles y

condiciones que fija el respectivo contrato.

Los docentes ordinarios: son aquellos que ejercen la docencia universitaria
hasta cumplir los setenta afios de edad, finalizando su actividad al término del
afio académico en que los cumple. Pasada esta edad solo podran ejercer la

docencia bajo la condicion de docentes extraordinarios y no podran ocupar
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cargo administrativo. El periodo de evaluacion del nombramiento de los
profesores ordinarios es tres afios para los profesores auxiliares; cinco para los
asociados y siete para los principales. Al vencimiento de dicho periodo los
profesores son ratificados, promovidos o separados de la docencia a través de

un proceso de evaluacion.

Los docentes extraordinarios: son eméritos honorarios y visitantes; pueden
ejercer la docencia en cualquier nivel de la evaluacion superior universitaria, l1os
que no podran superar el 10% del namero total de docentes de cada escuela
profesional, que dictan en el respectivo semestre. Situacion que sera normada

en su correspondiente reglamente.

Docentes eméritos: son aquellos que habiendo alcanzado el limite de edad en
el ejercicio de sus funciones y en reconocimiento a sus méritos sobresalientes
en la docencia, investigacion y produccion intelectual son designados por
consejo universitario a propuesta del consejo de facultad, ratificados cada cinco
afos calendarios. Ejercen actividades de docencia e investigacion. Percibiran
una remuneracion equivalente a la categoria de docencia ordinaria. No podra

ejercer cargo administrativo alguno.

Docentes honorarios: son aquellas personas nacionales o extranjeras del mas
alto nivel de produccion intelectual, cientifico o artistico, que no sean miembros
de la comunidad universitaria y que se hagan merecedores de esta distincion,
por sus méritos en el area del conocimiento. Son designados por el consejo

universitario, a propuesta del consejo de facultad o escuela de Posgrado.

Docentes visitantes: son aquellas que perteneciendo a otra universidad o

centro de estudio superior, 0 bien a instituciones cientificas o técnicas

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

nacionales o extranjeras, prestan sus servicios temporalmente en las
Universidad Nacional del Altiplano de Puno por un sistema de pasantia o
intercambio aceptado por la Universidad. Su designacion se efectia por
consejo universitario a propuesta de consejo de facultad o consejo de

Posgrado.
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2.2. MARCO CONCEPTUAL

Sindrome de burnout:

Maslach establecio la conceptualizacion del burnout como una respuesta al
estrés laboral cronico que se manifiesta en aquellas profesionales de servicios,
caracterizadas por una atencion intensa y prolongada a personas que estan en

una situacion de necesidad o dependencia. (Carbajal, 2009)

El sindrome de burnout: segun la perspectiva clinica de Herbert Freudemberger
describié el sindrome se caracteriza por un estado de agotamiento, como
consecuencia del trabajo intenso, hasta el limite de ni tomar en consideracién
las necesidades personales y “quemarse” por su abnegada dedicacion al

trabajo. (Cordillo, 2008)

Maslch y Jackson consideran como un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal que puede ocurrir entre

individuos que realizan algun tipo de trabajo con personas. (Gil Monte, 2002)

Agotamiento emocional:

El “agotamiento emocional se define como cansancio y fatiga que puede
manifestarse fisica o psiquicamente o como una combinacién de ambos. La

persona siente que ya no puede dar mas de si misma” (Delgado, 2003)

El agotamiento emocional es considerado el corazon del sindrome y esta
acompafiada por una sensacion de cansancio, fatiga y vacio, se caracteriza por
una pérdida de atractivo, agobio causado por las funciones y el trabajo;
disminucion del interés, ademéas de sentimientos de fracaso. Irritabilidad,
abatimiento y ansiedad por haber intentado cambiar la situacion y que influye

negativamente en la estabilidad emocional y laboral del profesional (Gil, 2005)
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Despersonalizacion:

La despersonalizacion o deshumanizaciéon esta manifestada por un cambio
negativo de actitudes que lleva defensivamente a adoptar un distanciamiento
frente a los problemas, e incluso proyectar el conflicto culpando a otros de los
problemas que le pasa, llegando a considerar a estas personas como
verdaderos objetos o “casos”. La actitud varia segun las personalidades, pero
en general hay un camino de “insensibilizacion” que va desde el pesimismo o

escepticismo al cinismo respecto de los atendidos. (Guillén, 2005)

La despersonalizacion consiste en el desarrollo de sentimientos negativo hacia
las personas con las que se trabaja. Se produce un endurecimiento afectivo
caracterizado por las relaciones distantes, cinicas o frias y pérdida de
capacidad del contacto interpersonal donde la empatia se reemplaza por la

deshumanizacion. (Elvira, 2009)

Realizacion personal:

La realizacién personal suele caracterizarse por una percepcion y exceso de
demandas que exceden a las capacidad de competencia y eficacia de los
trabajadores, lo que les conduce a la desvalorizacion asi mismo a los demas, a
no tener expectativas laborales y una sensacion generalizada de insatisfaccion
laboral, se experimentan sentimientos de fracaso personal (falta de
competencia, de esfuerzo o conocimientos) carencia de expectativas y

horizonte de trabajo, y una insatisfaccion generalizada. (Delgado, 2003).

Tiene una tendencia a evaluar negativamente los propios logros, lo cual afecta
a la habilidad en la realizacion del trabajo y por consiguiente a la calidad del

servicio que se ofrece. La baja realizacion personal es donde se dan
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respuestas negativas hacia si mismo y hacia el trabajo en un marco de fuerte
insatisfaccion interna, baja autoestima y fuertes auto cuestionamientos con

manifestaciones de depresion y con tendencia a la huida. (Gonzales, 2008)

2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis General:
El sindrome de burnout es diferente entre docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO

2016 — 2016.

Hipotesis Especifica:

A. El agotamiento emocional es diferente entre docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO
2016 — 2017.

B. La despersonalizacion es diferente entre docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO
2016 — 2017.

C. La realizacion personal es diferente entre docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO

2016 — 2017.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODO

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

e Eltipo de investigacion es Descriptiva, puesto que es aquella que busca
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenbmeno que se
someta a un analisis, es decir que Unicamente pretende medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
variables a las que se refiere la investigacion (Sampieri, 2010). Ademas
de ser una investigacion descriptiva es una investigacion comparativa
puesto que es aquella cuyo diagndstico es de dos poblaciones u objetos
de estudio similar o parecido para identificar sus diferencias o
similitudes, este tipo de investigacion también corresponde a la funcién
descriptiva de la ciencia. (Charaja, 2009). La investigacion es de tipo
descriptivo comparativa de nivel relacional, ya que se encargé de

analizar comparativamente el nivel de sindrome de Burnout de los
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docentes nombrados y contratados de la Escuela Profesional de
Administracion. La condicion laboral de los docentes es un criterio de
evaluacion puesto que son dos grupos de docentes contratados y
nombrados. De la misma manera se realizé la descripcion del nivel de
sus dimensiones que son el agotamiento emocional, despersonalizacion
y la realizacion personal de los docentes de la Escuela Profesional de
Administracion.

e La investigacion tiene un método deductivo; metodolégicamente segun
el enfoque cuantitativo, este método debe partir de un marco tedrico
determinado, del cual debe deducirse las hipotesis y, luego, segun la
naturaleza de las hipétesis, deducirse el disefio metodoldgico. Es por
esta razon se considera deductivo. Es decir, la hipotesis, se basa en una
teoria que asumimos, se contrasta en la realidad deductivamente y al
comprobarse positivamente se convierte en tesis. (Charaja, 2009).

e EI disefio utilizado en nuestra investigacion es el No experimental
porque este disefio se realizé sin la manipulacion delibera de variables y
gue solo se observo los fenbmenos en su ambiente natural. Ademas se
utilizé un disefio longitudinal, en donde se recolectd los datos a traves
del tiempo en puntos o periodos, para hacer inferencias acerca de la
evaluacion, sus causas y efectos. Asi mismo de tener un disefio panel,
ya que son los mismos participante son participes de evaluacién en todo

momento. (Sampieri, 2010).

3.2. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

La poblacion de estudio fue los docentes pertenecientes a la Escuela

Profesional de Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

78

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

N1

Segun la oficina de la coordinacion académica, que es la encargada del
registro de docentes de la Escuela Profesional de Administracion, el total de
docentes registrados para el afio 2017 es un total de 30 docentes entre
nombrados y contratados, y para el afio 2016 se registra un total de 30
docentes, sin embargo para esta investigacion se tomoé solo el 83% de
docentes excluyendo al 17% de docentes entre contratados y nombrados, por
lo que se tomO en cuenta un total de 25 entre docentes contratados y
nombrados en el 2016 y 2017. El cual fue recurso primordial para la realizacion

de esta investigacion.

El tipo de muestreo aplicado en la investigacion fue por conveniencia, porque
no se considera al total de docentes registrados en la coordinacion académica,
solo el 83% puesto que el 17% de docentes registrados en caso de docentes
contratados ya no laboral actualmente en la carrera profesional de
Administracion y en caso de los docentes nombrados se les excluye por
motivos de licencia en el afio 2016 y 2017. Es por esta razén que solo se aplico
solo al 83% de docentes el cual vienen a representar un total de 25 docentes,

esto para mayor confiabilidad de resultados.

3.3. TECNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la realizacién de la investigacion se recogio los datos a través de un
cuestionario, el cual se basa en preguntas cerradas , y utiliza una escala de
Likert, el cual es un conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones el cual ayud6 a medir la reaccion del sujeto (Sampieri, 2010). Este
instrumento de recoleccién es denominado “Cuestionario para la evaluacion del
sindrome de quemarse por el trabajo - CESQT”. El cual consta de 22 items con

escala tipo Likert en forma de afirmaciones referidas a las actitudes, emociones
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y sentimientos que el profesional muestra hacia el trabajo y sus clientes, este
instrumento es construido para valorar los tres aspectos fundamentales del
sindrome: el cansancio emocional, la despersonalizacion y la realizacion

personal en el trabajo. Es un instrumento ya validado por investigadores.

3.4. PROCESAMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
El presente trabajo de investigacion se consider6 como poblacion a los
docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion

de la Universidad del Altiplano en el periodo 2016 — 2017.

3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Una vez recolectado los datos de los docentes, se procedié a la respectiva
clasificacion y procesamiento de la informacion. El cual se realizo a través de
un analisis descriptivo que mide las variables en una escala de 0-6 segun el
cuestionario planteado por Maslach Burnout Inventory (MBI). Para la tabulacion
de los datos e interpretacion se realizé a través Microsoft Excel, ya que es una

herramienta que se adecua a la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUCION

En esta seccidn de la investigacion se considero el andlisis y la interpretacion
de los resultados obtenidos, primero se analizara e interpretara las tres
dimensiones del cuestionario para asi luego pasar a medir el nivel sindrome de
burnout el cual fue aplicado a los docentes de la Escuela Profesional de

Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano periodo 2016 — 2017.

Resultados obtenidos del objetivo especifico N° 1

4.1. Nivel de agotamiento emocional en docentes contratados y
nombrados 2016 — 2017
Comparar el nivel de Agotamiento Emocional segun la condicién laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 —

2017.
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TABLA 2 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados y

nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 12 80% 9 90%
Medio 3 20% 1 10%
Alto 0 0% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2016

En la tabla N° 2, podemos destacar que el 90% de docentes nombrados y 80%
de docentes contratados presenta un nivel bajo de agotamiento emocional,
ademas que un 20% de docentes contratados y 10% de docentes nhombrados
esta con un nivel medio de agotamiento emocional. En la tabla 2 y el gréafico 2
permiten comparar el nivel del agotamiento emocional en los docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracién en el

periodo 2016.

GRAFICO 2 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados

y nombrados 2016

100%
80% —
60% ——
40% ——

20%
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Bajo Medio Alto
m CONTRATADOS 80% 20% 0%
NOMBRADOS 90% 10% 0%

Fuente: Tabla 2
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Interpretacion:

Segun (Santander, 2011) en el agotamiento emocional se evidencia la
disminucién y pérdida de recursos, la persona se siente estar emocionalmente
agotado y exhausto debido al trabajo que realiza, al contacto diario que

mantiene con personas a las que tiene que atender como labor diaria.

El gréfico 2 nos muestra, que para el afio 2016 el 80% de docentes contratados
y el 90% de docentes nombrados estan con un nivel bajo de agotamiento
emocional, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de
los docentes contratados pocas veces al afo se sienten agotados al terminar
su jornada laboral y una vez al mes sienten que trabajar todos los dias con sus
alumnos es cansado; en caso de docentes nombrados, ellos nunca se sienten
emocionalmente defraudados de su trabajo y pocas veces al afio siente que su
trabajo los desgasta. Por lo que la frecuencia de estos sentimientos hace que
el nivel de agotamiento sea bajo. Por otro lado el 20% de docentes contratados
y el 10% de docentes nombrados tienen un nivel medio de agotamiento
emocional, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de
los docentes contratados, ellos una vez al mes se sienten desgastados por el
trabajo que realizan; en caso de docentes nombrados unas pocas veces al mes
se sienten defraudados de su trabajo. En ambos grupos por lo menos una vez
a la semana sienten que trabajar en contacto directo con los alumnos les
cansa; la frecuencia de estos sentimiento hace que se eleve el nivel de
agotamiento, sin embargo el porcentaje mayor lo tiene los docentes
contratados esto debido a ellos tiene mayor presion, mayor carga académica;

por lo que el docente ya no puede dar mas de si mismo a nivel afectivo.
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TABLA 3 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados y

nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 12 80% 8 80%
Medio 2 13% 2 20%
Alto 1 7% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT —-2017

En la tabla N° 3 podemos destacar que el 80% de docentes contratados y 80%
de docentes nombrado presentan un nivel bajo de agotamiento emocional, el
13% de docentes contratados y 20% de docentes nombrados presentan un
nivel medio de agotamiento emocional y finalmente un 7% de docentes
contratados llego a un nivel alto de agotamiento emocional. En la tabla 3 y
grafico 3 permiten comparar el nivel de agotamiento emocional en los docentes

contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion 2017.
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GRAFICO 3 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados

y nombrados 2017
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Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

Segun (Delgado, 2003) el agotamiento emocional es considerado el corazén
del sindrome y estd acompafado por una sensacion de cansancio, fatiga y
vacio, se caracteriza por una pérdida de atractivo, agobio causado por las
funciones y el trabajo; disminucion del interés, ademéas de sentimientos de
fracaso. Irritabilidad, abatimiento y ansiedad por haber intentado cambiar la
situaciéon y que influye negativamente en la estabilidad emocional y laboral del

profesional.

El grafico 3 muestra que para el afio 2017 el 80% docentes contratados y 80%
de docentes nombrados estan con un nivel bajo de agotamiento emocional, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de los docentes
contratado, ellos una vez al mes se sienten agotados al terminar su jornada
laboral, en caso de docentes nombrados pocas veces al mes se sienten
desgatados por su trabajo, tanto docentes contratados y nombrados una vez al
afio se siente defraudados de su trabajo. Por otro lado el 13 % de docentes
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contratados y 20% de docentes nombrados tienen un nivel medio de
agotamiento emocional, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que
en caso de los docentes contratados ellos por lo menos una vez a la semana
sienten que trabajar todo el dia con los alumnos es cansado, en docentes
nombrados ellos por lo menos una vez a la semana se sienten defraudados de
su trabajo, y finalmente ambos se sienten desgastados por su labor que
realizan. En ambos casos la frecuencia de sentimiento se va elevando por lo
gue hace que también se eleve el nivel de agotamiento. Finalmente un 7% de
docentes contratados tiene un nivel alto de agotamiento emocional, los
resultados en este nivel el docente pocas veces a la semana se siente
defraudados emocionalmente y que trabajar todo el dia con los alumnos les
cansa, siente al menos una vez a la semana que pasan demasiado tiempo en
su trabajo esto hace de que el nivel de agotamiento se eleve aun mas. En el
afio 2016 predomina el nivel medio y en el 2017 predomina el nivel medio y
alto, entonces en el trabajador existe un deterioro cognitivo consistente en la
aparicion de la frustraciéon y el desencanto profesional, en una crisis de la
capacidad percibida por el desempefio de la actividad profesional y en una

crisis existencial.
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Resultados obtenidos del objetivo especifico N° 2

4.2. Nivel de despersonalizacién en docentes contratados y
nombrados 2016 — 2017
Comparar el nivel de despersonalizacién segun la condicién laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —PUNO 2016-2017
TABLA 4 Nivel de despersonalizacion en los docentes contratados y

nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %

Bajo 8 53% 6 60%

Medio 3 20% 4 40%
Alto 4 27% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT - 2016

En la tabla N° 4 podemos destacar que para el afio 2016 un 53% de docentes
contratados y 60% de docentes nombrados estan con un nivel bajo de
despersonalizacion, un 20% de docentes contratados y 40% de docentes
nombrados tienen un nivel medio de despersonalizacion, ademas un 27% de
docentes contratados estan con un nivel alto de despersonalizacion. La tabla 4
y el grafico 4 permiten comparar el nivel de despersonalizacion en los docentes
contratados

y hombrados de la Escuela Profesional de Administracién 2016.
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GRAFICO 4 Nivel de despersonalizacion en los docentes contratados y

nombrados 2016
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Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

Segun (Gil, 2005) la despersonalizacion consiste en el desarrollo de
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja. Se produce
un endurecimiento afectivo caracterizado por las relaciones distantes, cinicas o

frias y pérdida de capacidad en el contacto impersonal.

El grafico 4 muestra que para el aflo 2016 un 53% de docentes contratados y el
60% de docentes nombrados tiene un nivel bajo de despersonalizacion, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de los docentes
contratados, ellos nunca sintieron que trataron a sus alumnos como objetos
impersonales; en caso de docentes nombrados ellos nunca y pocas veces al
afio sintieron que trataron a sus alumnos como objetos impersonales, para
ambos grupos ellos nunca se sintieron endurecidos emocionalmente. Como se
observa la frecuencia de sentimiento negativos hacia las personas es poca

tanto en docentes contratados y nombrados, lo que hace que el nivel de
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despersonalizacion se bajo. Un 20% de docentes contratados y un 40% de
docentes nombrados tienen un nivel medio de despersonalizacion, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de los docentes
contratados, ellos por lo menos una vez al mes sienten que se hicieron duros
con la gente, en caso de docentes nombrados por lo menos una vez al mes
sienten que tratan a sus alumnos como objetos impersonales, ademas ambos
unas pocas veces al mes sienten que endurecieron emocionalmente. Lo que
hace que se deteriore la comunicacion y las relaciones interpersonales,
disminuye el compromiso y sobre todo disminuye la calidad de servicio que
brinda el docente. Finalmente un 27% de docentes contratados presentan un
nivel alto de despersonalizacion, los resultados obtenidos en este nivel nos
indican que todos los dias y pocas veces a la semana sienten que se hicieron
duros con la gente, sienten que endurecieron emocionalmente y que no les
importa lo que les ocurra a sus alumnos. Puesto que el porcentaje de docentes
contratados en este nivel es aun mayor, por lo que existe un significativo
namero de docentes contratados y hombrados que estan con un nivel medio y
alto, esto hace en el futuro ellos pueden llegar a presentar actitudes de
desconfianza, apatia, cinismo e ironia hacia los alumnos, hostilidad, suspicacia

y sobre todo actitudes negativas hacia la vida en general.
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TABLA 5 Nivel de despersonalizacion en los docentes contratados y

nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %

Bajo 6 40% 6 60%

Medio 4 27% 4 40%
Alto 5 33% 0 0%

TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT- 2017

En la tabla N° 5 podemos que para el afio 2017 un 40% de docentes
contratados y 60% de docentes nombrados tienen un nivel bajo de
despersonalizacion, un 27% de docentes contratados y 40% de docentes
nombrados tienen un nivel medio de despersonalizacién y finalmente un 33%
de docentes contratados tiene un nivel alto de despersonalizacién. La tabla 5y
el grafico 5 permiten comparar el nivel de despersonalizacion en docentes

contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion 2017.
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GRAFICO 5 Nivel de despersonalizacion en los docentes contratados y

nombrados - 2017
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

Segun (Cordillo, 2008) las personas que se encuentra en este estado toman
una actitud fria, distante hacia el trabajo y hacia las personas que trabajan con
ellas, minimizan su involucramiento en las tareas a realizar, incluso renuncian a
sus ideales. Las personas sienten que la indiferencia puede darles seguridad,
especialmente cuando el futuro es incierto, o que es mejor asumir que las

cosas no funcionan en lugar de poner a su esperanza en ellas.

El grafico 5 muestra que para el aflo 2017 un 40% de docentes contratados y el
60% de docentes nombrados tienen un nivel bajo de despersonalizacion, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican los docentes contratados, ellos
nunca sintieron que tratan como objetos impersonales a sus alumnos; en caso
de docentes nombrados ellos nunca sienten que sus alumnos los cumplan de

algunos de sus problemas. Por otro lado el 27% de docentes contratados y un
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40% de docentes nombrados estan en un nivel medio de despersonalizacion,
los resultados obtenidos en este nivel nos indican que los docentes contratados
pocas veces a la semana sienten que se volvieron duros con sus alumnos; en
caso de docentes nombrados pocas veces al afio se sintieron que no les
importa lo que suceda con sus alumnos, ademas que ambos se siente que
endurecieron emocionalmente. Como se ve existe un porcentaje significativo de
docentes contratados y nombrados que estan con un nivel medio de
despersonalizacion lo que hace que ellos muestren actitudes frias, distantes
hacia sus alumnos y hacia su propio trabajo. Finalmente un 33% de docentes
contratos tiene un nivel alto de despersonalizacion aqui la frecuencia de
sentimientos negativos, distantes y frias es aun mayor, lo que hace que el
docente pierda seguridad sobre si mismo y su trabajo. Sin embargo se ve que
el porcentaje de docentes contratados con un nivel alto de despersonalizacion
hubo un incremento del 2016 al 2017 lo que hace alarmante la situacion. Si
este no es controlado a tiempo, ya que puede traer consecuencia para la

organizacion.
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Resultados obtenidos del objetivo especifico N° 3

4.3. Nivel de realizacion personal en docentes contratados y
nombrados 2016 - 2017
Comparar el nivel de realizacion personal segun la condicién laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —PUNO 2016-
2017.
TABLA 6 Nivel de realizacion personal en los docentes contratados y

nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 3 20% 2 20%
Medio 4 27% 3 30%
Alto 8 53% 5 50%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2016

En la tabla 6 podemos destacar que para el afio 2016 un 53% de docentes
contratados y 50% de docentes nombrados tienen un alto nivel de realizacion
personal, un 27% de docentes contratados y 30% de docentes nombrados
estdn con un nivel medio de realizacién personal y finalmente un 20% de
docentes contratados y 20% de docentes nombrados tienen un nivel bajo de
realizacion personal. La tabla 6 y el grafico 6 nos permiten comparar el nivel de
realizacién personal en los docentes contratados y nombrados de la Escuela

Profesional de Administracién 2016
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GRAFICO 6 Nivel de realizacion personal en los docentes contratados y

nombrados 2016
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Fuente: Tabla 6
Interpretacion:

Segun (Delgado, 2003) la realizacién personal o denominado baja realizacion
personal, tiene una tendencia a evaluarse negativamente los propios logros, lo
cual afecta la habilidad en la realizacion del trabajo y por consiguiente a la
calidad de servicio que se ofrece, lo cual también los conduce a la
desvalorizacion asi mismo a los demas, a no tener expectativas laborales y una

sensacién generalizada de insatisfaccion.

El grafico 6 muestra que para el 2016 un 53% de docentes contratados y 50%
de docentes nombrados tienen un nivel alto de realizaciébn personal, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican que los docentes contratados
todos los dias sienten que pueden entender facilmente a sus alumnos; en caso
de docentes nombrados todos los dias sienten que tratan con mucha
efectividad a sus alumnos, ademas ambos sienten que influyen positivamente

en la vida de sus alumnos y se sienten muy enérgicos en su trabajo lo cual

94

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO & Nacional del
Altiplano

hace de que la puntuacion sea mayor. Por otro lado un 27% de docentes
contratados y un 30% de docentes nombrados tienen un nivel medio de
realizacion personal, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que los
docentes contratados pocas veces a la semana siente que crean facilmente un
clima agradable en su trabajo; en caso de docentes nombrados una vez al mes
ellos se sienten entusiasmados después de haber trabajado arduamente,
ademas que ambos sienten que consiguen cosas valiosas en su trabajo.
Finalmente un 20% de docentes contratados y 20% de docentes nombrados
tienen un nivel bajo de realizacion personal, los resultados obtenidos en este
nivel el docente califica de forma negativa su labor, ellos no pueden crear
facilmente un clima agradable, lo que conduce a la desvalorizacion de su
persona Yy trabajo, a no tener expectativas laborales y una sensacion
generalizada de insatisfaccion. Si este no es controlado a tiempo el docente
puede llegar a padecer serios problemas en su salud y profesionalmente lo que

hace que reduzca su calidad de servicio y afecte a la organizacion.
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TABLA 7 Nivel de realizacion personal en los docentes contratados y

nombrados - 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %

Bajo 2 13% 1 10%

Medio 3 20% 3 30%

Alto 10 67% 6 60%

TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2017

En la tabla 7 podemos destacar que para el afio 2017 un 67% de docente
contratados y 60% de docentes nombrados tienen un nivel alto de realizacion
personal, el 20% de docentes contratados y 30% de docentes nombrados
tienen un nivel medio de realizacion personal, finalmente un 13% de docentes
contratados y 10% de docentes nombrados tienen un nivel bajo de realizacion
personal. La tabla 7 y el grafico 7 permiten comparar el nivel de realizacion
personal en los docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional

de Administracion 2017.
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GRAFICO 7 Nivel de realizacion personal en los docentes contratados y

nombrados— 2017
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Fuente: Tabla 7
Interpretacion:

Segun (Cordillo, 2008) la realizacion personal baja cuando, experimentan un
crecimiento en su sentimiento de incapacidad. El mundo parece conspirar
contra cada uno de sus intentos por progresar. La baja realizacion personal es
donde se dan respuestas negativas hacia si mismo y hacia el trabajo en un
marco de fuerte insatisfaccion interna, baja autoestima, depresion con

tendencia a huir.

En el grafico 7 muestra que para el afio 2017 un 67% de docentes contratados
y un 60% de docentes nombrados tiene un nivel alto de realizacion personal,
los resultados obtenidos en este nivel nos indican que los docentes contratados
todos los dias sienten entender facilmente a sus alumnos; en caso de docentes
nombrados sienten influir positivamente sobre sus alumnos, ademas ambos se

sienten entusiasmados después de haber trabajo con sus alumnos. Por otro
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lado un 20% de docentes contratados y el 30% de docentes nombrados tienen
un nivel medio de realizacion personal, los resultados obtenidos en este nivel
nos indican que los docentes contratados pocas veces a la semana sienten
influir positivamente sobre sus alumnos; en caso de docentes nombrados una
vez a la semana pueden crear facilmente un clima agradable, se sienten
entusiasmados al trabajar con sus alumnos. Finalmente un 13% de docentes
contratados y el 10% de docentes nombrados tiene un nivel bajo de realizacion
personal, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que los docentes
contratados pocas veces a la semana sienten que pueden entender facilmente
a sus alumnos; en caso de docentes nombrados pocas veces a la semana
pueden crear un clima agradable. Lo docentes que se encuentra en este nivel
de realizacion personal experimentan sentimientos de incapacidad, dan
respuestas negativas hacia si mismo y hacia el trabajo en un marco de fuerte
insatisfaccion interna, baja autoestima, depresion con tendencia a huir. Como
se puede observar algunos docentes esta disminuyendo la capacidad de
interactuar con su alumnos, ya no pueden soportar la presién y existe un
deterioro progresivo de su capacidad laboral, lo que hace que reduzca su nivel
de realizacion personal, esta dimensién tiene un tendencia a evaluarse
negativamente. Lo adecuado en esta dimension es que se llegue a un nivel
medio o alto para que asi el docente se sienta satisfecho con su labor que
realiza y ayuda a reducir el nivel del sindrome de burnout en los docentes de la
Escuela Profesional de Administracién. Entre una comparacion por afios los
docentes que se encuentran en un nivel bajo va reduciendo progresivamente lo
que hace que también reduzca el nivel de burnout y permite al docente a que

desarrolle un buen trabajo frente a sus alumnos y organizacion.
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Resultados obtenidos del objetivo general

4.4. Nivel de sindrome de burnout en docentes contratados y
nombrados 2016 - 2017
Analizar comparativamente el nivel del Sindrome de burnout segun la condicion
labora de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —

PUNO 2016 — 2017.

TABLA 8 Nivel de sindrome de burnout en los docentes contratados y

nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS

N° % N° %

Bajo 0 0% 0 0%
Medio 12 80% 10 100%
Alto 3 20% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2016

En la tabla 8 podemos destacar que para el afio 2016, el 20% de docentes
contratados tiene un nivel alto de burnout, el 80% de docentes contratados
tiene un nivel medio de burnout y un 100% de docentes nombrados tiene un
nivel medio de burnout. La tabla 8 y el grafico 8 permiten comparar el nivel de
sindrome de burnout en los docentes contratados y nombrados de la Escuela

Profesional de Administracion 2016
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GRAFICO 8 Nivel de sindrome de burnout en los docentes contratados y

nombrados 2016

120%

100%

80%

60%

40%

o -
0%

Bajo Medio Alto
m CONTRATADOS 0% 80% 20%
NOMBRADOS 0% 100% 0%

Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

Segun (Monte, 2001) Define al sindrome de burnout como un estado de
agotamiento emocional, fisico, psicologico, donde la persona presenta un
degaste producido por el impacto negativo, acumulativo, trayendo como
consecuencia un aislamiento emocional de las ocupaciones, que conlleva a
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que trabaja y

hacia el propio rol profesional.

El grafico 8 muestra que para el afio 2016 un 80% de docentes contratados
tiene un nivel medio de sindrome de burnout, los resultados obtenidos en este
nivel nos indican que ellos frecuentemente no desarrollan conductas negativas
hacia su trabajo y hacia las demas personas, sin embargo sus relaciones
interpersonales se encuentran alteradas, en ocasiones también manifiestan
alteraciones fisicas como fatiga, agotamiento y molestias, ademas de que la

mayoria de ellos mantiene un nivel bajo de agotamiento emocional, un nivel
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medio de despersonalizacion, finalmente un nivel medio de realizacion
personal, con lo que se podria afirmar que esta percepcion puede significar un
mecanismo de defensa contra el sindrome de burnout. EI 100% de docentes
nombrados se encuentra en un nivel medio de burnout en este caso tienen un
nivel bajo de agotamiento emocional, un nivel alto de despersonalizacion,
finalmente un nivel alto de realizacion personal, estos docentes no presentan
frecuentemente sentimiento de cansancio y tampoco actitudes negativas, por
otro lado ellos no tiene mucha presion ni carga laboral a diferencia de un
contratado. Por otro lado un 20% de docentes contratados llegaron a un nivel
alto de burnout ellos presentan un nivel medio de agotamiento emocional, un
nivel alto de despersonalizacion y un nivel medio de realizacién personal, estos
docentes tienen sentimiento de cansancio, agobio, muestras actitudes
negativas, frias y distantes hacia sus alumnos y compafieros de trabajo,
ademas ellos sienten que ya no pueden dar mas de si mismo se les hace mas
dificil poder llegar a sus alumnos, ya presentan mayores sintomas y hace que
el nivel se eleve aun mas. Esto afecta negativamente a la organizacion, ya que
este es un obstaculo para que el docente brinde un servicio educativo de

calidad como se requiere en la Escuela Profesional de Administracion.
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TABLA 9 Nivel de sindrome de burnout en docentes contratados y

nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 11 73% 10 100%
Alto 4 27% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2017

En la tabla 9 podemos destacar que para el afio 2017, el 73% de docentes
contratados y el 100% de docentes nombrados tiene un nivel medio de burnout,
finalmente un 27% de docentes contratados tiene un nivel alto de burnout. La
tabla 9 y el grafico 9 permiten comparar el nivel de sindrome de burnout en los
docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion

2017.

GRAFICO 9 Nivel de sindrome de burnout en docentes contratados y

nombrados 2017
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Fuente: Tabla 9
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Interpretacion:

Segun (Manassero, 1996) el sindrome de burnout es un sindrome de
agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, que
pueden ocurrir entre individuos que trabajan con personas. Ademas segun
(Nufies, 2010) el sindrome de burnout podria presentarse en profesores que
tienen sintomas como el cansancio emocional, despersonalizacion no

sintiéndose satisfechos en su trabajo y por ende esta la falta de estimulo.

En el grafico 9 muestra que para el afio 2017 el 73% de docentes contratados
tiene un nivel medio de burnout , los resultados obtenidos en este nivel nos
indican que ellos tienen un nivel bajo de agotamiento emocional, un nivel medio
de despersonalizacion y finalmente un nivel alto de realizacion personal, el
docente no presenta sentimiento de cansancio, fatiga y agobio, sin embargo
presenta actitudes frias y distantes con sus alumnos y compafieros de trabajo,
y si se siente satisfecho con la labor que realiza lo que hace de que no
incremente el nivel de burnout. EI 100% de docentes nhombrados tiene un nivel
medio de Burnout, ellos presentan un nivel bajo de agotamiento emocional, no
se sienten cansado, agotados, desgatados con la labor que realizan, tienen un
nivel medio de despersonalizacion aqui el docentes muestra frecuentemente
actitudes frias, distante hacia sus trabajo y presentan un nivel medio de
realizacion personal. Finalmente un 27% de docentes contratados llegaron a un
nivel alto de burnout, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que
ellos tiene un nivel alto de agotamiento emocional, se sienten cansados,
agotados, desgastados, defraudados y frustrados de la labor que realizan, tiene
un nivel alto de despersonalizacién, presentan sentimiento negativos hacia las

personas, ya no se les hace facil llegar a sus alumnos, presentan el
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endurecimiento emocional que es la pérdida gradual de preocupaciones y de
todo sentimiento emocional hacia las personas con las que trabaja y conlleva a
un aislamiento o deshumanizacion. Finalmente tienen un nivel alto de
realizacion personal lo que hace que ayude a reducir el nivel de burnout. Para
ambos afios 2016 y 2017 existe docentes con un alto nivel de sindrome de
burnout e incluso hubo un incremento en este nivel alto, lo que hace aun mas

alarmante la situacion.

4.5. Propuesta de estrategias preventivas del sindrome de burnout
para docentes de la escuela profesional de administracion

1. INTRODUCCION

Mi propuesta surge en base a los resultados obtenidos después de haber
realizado la investigacion, puesto que para el afio 2016, el 80% de docentes
contratados y el 100% de docentes nombrados tienen un nivel medio de
sindrome de burnout, y el 20% de docentes contratados tiene un nivel alto de
sindrome de burnout. Para el 2017 el 73% de docentes contratados y el 100%
de docentes nombrados estan en el nivel medio de sindrome de burnout,
finalmente el 27% de docentes contratados esta con un nivel alto de sindrome
de burnout. Siendo asi estos docentes se encuentran en una zona de riesgo
por lo que mi propuesta es la implementacién de estrategias preventivas para
asi poder reducir los niveles de sindrome de burnout para los docentes de

educacion universitaria.

Actualmente, las estrategias de intervencién se basan en los diversos métodos
conocimientos desarrollados para afrontar y manejar el estrés. La mayoria de

los programas se centran en hacer ver a los trabajadores la importancia de

104

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

prevenir los factores de riesgo con el fin que conozcan el problema, asi como

en el entrenamiento en aspectos especificos.

Existe un variedad de modelos plateados para prevenir el sindrome de Burnout,
en este caso tomaremos el modelo de Piero, Ramos y Gonzales (1994) citado
por (Perez, 2010) clasifican los programas en tres niveles individual,
organizacional, y social. Las estrategias de cada uno lo desarrollaremos a

continuacion:

2. JUSTIFICACION

La Universidad Nacional del Altiplano al ser una organizaciéon que brinda el
servicio educativo en el nivel superior a la region de Puno, esta propensa a que
sus trabajadores lleguen a padecer algunas enfermedades profesionales y en
especial los docentes de la Escuela Profesional de Administracién; como es el
sindrome de burnout. Puesto que es un proceso que empieza con excesivo y
prolongados nivel de estrés en el trabajo, lo que produce tensién en el
trabajador y afecta a los profesionales que tienen trato directo con las
personas, (Ramirez Cordillo & Pandilla Gonzales , 2008). Y que a patrtir de los
resultados de la investigacion realizada indica que el nivel de sindrome de
burnout tiene un prevalencia en el nivel medio tanto docentes contratados y

nombrados en los afios 2016 y 2017.

105

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

3. OBJETIVO

La propuesta tiene por objetivo reducir el nivel de sindrome de burnout en los
docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de
Administracion, puesto que es igual el nivel de sindrome de burnout en los
docentes contratados y nombrados. Con la finalidad de que la Escuela
Profesional de Administracion brinde un servicio de calidad acorde a las

exigencias actuales.

4. Estrategia de intervencién individual:

La estrategia individual se centra en la adquisicion y mejora de las formas de

afrontamiento las desarrollamos a continuacion:

106

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad
Nacional del
Altiplano

o
Z
)
o
1
<
pd
)
2,
N
L]

LOT

ugioelidsal ap epeidoide
BWIO} BUN ONPIAIPUl [
Jejijioe} ua 21SISU0d BIIUII)
els3  -uogioeadsal e| ap
|[0U0D  ‘eaIsl) uoloele|ay
"BPIA 9P SO|1ISa A Sa[e1o0s
sauoloeal  ‘ugIoBIIUNWOI
e| opueziwundo: odwsan

|ap oleuew A ugioeziueblo

‘pepiniase | ‘sewsa|qoud

sew 0J10 Jod

7

sojredlipow
0 sopeiques uebisuod anb ered
Jelsajew ueald sa| anb soanegwolne
sonirefau  sousiwesuad  Jejosiap
e uapnfke so| anb sapeploeded
uelainbpe sojalns so| anb JINBasuod
sowapualaid ealudg) Bise uod (1002
‘QUBJIA % 0lallang) ‘sajeloqe|
sews|gold SO| 8p OUBIWEBIUOLE

[@ uayoey 3] anb selousladwod A

"9se|d g| ajueInp
odwan ap Zeolo
olauew |8 A soolwapede
sewsajgoid  Jreuoldn|os
lopod ered oasreuanuas
sewsape ‘s9)UL00p
SO| 9p SeAedIUNWOd

sepepljiqey

‘Sa[eIUBWINSUI

seibalesa

ap ugpnos el ap sapepljiqey ap ounfuod un aulwop Jejjouesap e uabuip | se| e sopibuip
sapepljiqey ap uogldisinbpe ruosiad e| anb JinbBasuoo sa eaIuo9) 8s anb sa wibarensa sewrelboud
el Us  Oludlweuanul elsa op uy [@ eamubod eoudgl - eisa ap oanalqo 3 Iejlolesaq

O1dIN3C3 SVOINOIL OAIL3Ir4a0 VINVHO0dd

[enplAIpul UQIdUSAIRIUI Bp selbalesis3 0T V19Vl

®
Z
2
o
<
Z
>
[
c
9
o
=
@
k=
Q
—
S
@
o
o
)
vd

D
0
Q

=
©

=8
(]
[0}
—
o}
=
o
[}

1)

=
[}
o

Z




Universidad
Nacional del
Altiplano

o
Z
)
o
1
<
pd
)
2,
N
L]

80T

‘SOAllebBauU sojuaiwesuad
ap uoloeUIWID A
|0JJU09 |9 eted sapepiAndy

ofeqesn |ap
[euly A olul e euoisajoid
uoIoeIUBLIO BUN BZIRDY
‘owsiueblio
[op uoloeuabixo ependape
eun  ejwiad 9  Ise

A S9/1Se |9 BIZNnpal Sallso

ap sauoloenyis ua anb ered

A sanse ap sauoioenys ua epezl|in
1as epand anb eied euezinewolne
A uoloesdsal e 8p OLEBIUNJOA
|0JJUOD |3 Je)IjIo.) SO BIIUJY) BISS ap
oAa[qo |9 :ugioeldsal ap ©aUIY |
(TO0Z ‘@1udIA 7 0481BND) “[eIOqE)
Sa11S8 ap sajuanj se| lod opeoonoid
odisl)y A Jeuooows  Jeissjew
|9 A ©2160]0ISI} UQIDBANDE B| JIonpal e
epejuslIo Blsa :sealbo|oisly Sealuds |
(€102

‘ojuIed)  ugezielsusb  a1qos
el owod seAnubod SauoIsIoISIp
K ssgleuooeli  seapl  SeUaID

sowiasezifeue oj|@ eied ‘soAneldepe

®
Z
2
o
<
Z
>
[
c
9
o
=
@
k=
Q
—
S
@
o
o
)
vd

D
0
Q

=
©

=8
(]
[0}
—
o}
=
o
[}

1)

=
[}
o

Z




Universidad
Nacional del

o
Z
)
o
1
<
pd
)
2,
N
L]

60T

A openwis ooplalde un aeipaw
‘euosiad e| e eredaid anb eouos9)
BUN S8 ‘SaNsa  |9p  ugloe|noou|

(sepezijeul} eA pepianoe se|
djuswiependape 1820uo0dal 0AnBIgo
OWO09 8uall ) Xoeqpas) ap BIIUID|

(£T0OZ ‘OJ|IIRD) S929A Sellen
ojopugnidas swsBwelUs| udlqwel
©20(Q ®B| epo) Jod opesindxa eisey
odwaln un ojopuglusluew ‘aire ap
BUD|| 8S UBWOPQJeR [d OWO0I opuelou
A zueu e| 1od ale |2 opualbod
‘@luawrepunjoid opueJidsal
eolewbelyelp

uoloelidsal

ap ©IIUJY] B| BIRUSSUS 8S "UOISUS)

®
Z
2
o
<
Z
>
[
c
9
o
=
@
k=
Q
—
S
@
o
o
)
vd

D
0
Q

2
©

=8
(]
[0}
—
o}

=
o
[}

1)

=
[}
o

Z




Universidad
Nacional del
Altiplano

o
Z
)
o
1
<
pd
)
2,
N
L]

oTT

eboA
“ed|no
ap sojualwnuas ap olsuew
‘pepinsoy e °p ‘Bl
e| ap uoisaidxa ‘ugioelelal

us Olusiweuanuy

‘(018 ‘eauinbues
uoisaid ‘Sg[elgalad sepuo
‘0oeIpJed oWl Ssajelodiod sauolouny
Seuald)  OUBIUNIOA  |0Jluod0INE
|9 ered oOjusiweusnud 8p BIIUID|

‘(jeausw uogioelejal A Jejnasnw
uoioeleal) uogelelal ap vIIUIY]
‘lenpesb ugioewixoide vun

ap olpaw Jod Sse}aIouod sauoioenlis
alue pepaisue e| aladns euosiad e
anb oAnalgo owo9 auan ‘edanewsalsIs

uoloeZI|igISuasap  8p  BIIUDD]

'S9UO0IO0Wd
se| ap olauew
[ eled sapepljigey ap
ojjoiresap A uoloisinbpe

e| oAnslgo owod ausll

e

seAneled
selbajelsa
sopiBuip

sewrelfoid

'S91]S9 9P sauoldenlis

Jeuodos eled ‘onisalboud

®
Z
2
o
<
Z
>
[
c
9
o
=
@
k=
Q
—
S
@
o
o
)
vd

D
7
Q

2

No olvide citar esta




Universidad

TESIS UNA - PUNO Nacional del

5. Estrategias de intervencién social o grupal:

Son muy pocos los estudios que se centran en el desarrollo de las
habilidades sociales para la prevencion y tratamiento del Burnout. Pero
existe un acuerdo generalizado en la importancia del apoyo social, de la
comprension del entorno de las estrategias relacionales del sujeto. (Perez,
2010) . Con esta estrategia se busca romper el aislamiento y mejorar los
procesos de socializacién al potenciar el apoyo social a través de politicas

de trabajo cooperativo (Guerrero Barona & Rubio Jimenez, 2005) .

Si bien se sabe el origen del sindrome ocurre en el deterioro de las
relaciones interpersonales de caracter profesional que se puede evidenciar

en el centro de trabajo Por lo que una de las recomendaciones es:

- Apoyo social y habilidades sociales: el objetivo de esta es aumentar el
apoyo social y las habilidades sociales de los docentes, de manera
gue perciban un mayor apoyo, comprension y respeto y se sienta
apreciados, estimados y valorados por parte de sus compaferos de
trabajo y se comprendan y aborden de una mejor manera los
problemas a los que se pueden enfrentar, basandose en la confianza
mutua y aprendiendo a ofrecer ayuda y recursos si los compafieros lo
necesitan. Para ello se debera trabajar la escucha activa, la manera
adecuada de preguntar, y el modo de reforzar y apoyo a los
comparferos. Se propone que se realicen reuniones entre loso
docenes asistentes creando un grupo de apoyo en el que cada

docentes sienta apoyo y respaldo emocional y donde se escuchen
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activamente unos a otros sin juzgar, para posteriormente proponer
soluciones a los problemas de los demas pero sin imponer opiniones.
(Carrillo, 2013)

- fomentar el apoyo social de los grupos sociales con los que el
docente tenga relacion, de manera que sea consciente que hay en su
entorno quien realiza esfuerzo para apoyarle y comprenderle

- Fortalecer los vinculos sociales entre los docentes, favorecer el
trabajo en grupo y evitar el aislamiento.

- Fortalecer los vinculos sociales entre el grupo de trabajo, el trabajo en
equipo y los equipos multidisciplinares constituye a disipar las
actitudes negativas y a mejorar la comprension de los problemas

6. Estrategia de intervencion organizacional

Para contribuir a la prevencion y afrontamiento del burnout desde la
organizacion se debe flexibilizar los plazos de realizacion de las diferentes
tareas de los docentes que en muchas ocasiones desbordan su capacidad
ya que son excesivas, informar sobre el sindrome de burnout a los docentes
que forman parte del colectivo de manera que conozcan como prevenirlo y
detectarlo y afrontarlo en caso de padecerlo, otras estrategias es reducir la
carga electiva y aumentar sus recompensas y reconocimientos. Otro aspecto
importante es aumentar la participacion de los docentes en la toma de
decisiones y fomentar redes de apoyo entre los comparferos, ocio y
desarrollo personal y profesional, para que se sientan queridos, respetados y
apoyados, potenciando el trabajo en grupo, también es necesario procurar

que en el centro se den una buenas condiciones ambientales, teniendo en
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cuenta los principios ergonémicos para afrontar un mejor estado general en

el puesto de trabajo.

Se dice que las acciones especificas de los programas de intervencion
organizacional se han de dirigir a la modificacion de los aspectos
disfuncionales en la estructura de la organizacion, la comunicacion, la
formacion de los profesionales, los procesos de toma de decisiones, el
ambiente fisico, etc. (Parkes, 2001). En los profesionales docentes,
aumentar la competencia profesional mediante la formacion inicial y continua
es una estrategia organizacional recomendada habitualmente para la
prevencion y el tratamiento del estrés laboral y del Burnout. (Guerrero &

Vicente, 2001)
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Ademas de estas estrategias podemos decir que mediante los planes de
carrera adecuadamente concebidos se reduce el efecto de las fuentes de
estrés laboral. Se dice que mediante los planes de carrera adecuadamente
concebidos se reduce el efecto de las fuentes de estrés laboral, ademas, de
que dichos planes constituyen un importante factor motivacional. Del mismo
modo, las organizaciones han de presentar atencion especial a los aspectos
relacionados con el tiempo (turnos, jornada laboral, plazos, etc.) es
recomendable disponer no solo de diversas estrategias para reducir los
tiempos de exposicion al estrés, como la eleccion de turnos de trabajo, sino
realizar una planificada para evitar la precepcion de urgencias de trabajo. .

(Fernandez J. G., 2001)

Finalmente, la aparicion de conflictos en el ambito laboral es algo lamentable,
lo que se requiere es elaborar planes de actuacion que ayuden a reducir dicha
aparicion como de la creacion de procedimiento arbitraje y de mediacion de

conflictos.
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Contrastacion de la hipoétesis

Una vez obtenido los resultados de la presente investigacion, se pasa a la
contratacion de nuestras hipotesis planteadas, para asi poder aprobar o

rechazar.
Contrastacion de la hipétesis especifica N° 1

H.E.1. “El nivel de agotamiento emocional es diferente entre docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion de la

UNA —-PUNO 2016 — 2017

a. Datos
TABLA 12 Estadigrafo del agotamiento emocional en los docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de

Administraciéon 2016 — 2017

2016 2017

Contratados Nombrados Contratados Nombrados

X 12,10 12,80 13,60 10,20
S 5,8 6,39 8,55 7,91
n 15 10 15 10

Fuente: Tabla2 - 3

b. Planteamiento de hipétesis:

Ho: El nivel de agotamiento emocional es igual en docentes
contratados vy nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —=PUNO 2016 — 2017
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Ha: El nivel de agotamiento emocional es diferente entre docentes
contratados 'y nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —PUNO 2016 — 2017

c. Nivel de significancia:

o =5%

d. Estadistica de prueba: Z, =+196

ZC — con nom
Sen | St
con + nom
nCOﬂ nnom
2016:7, = 21071280 _ 529 2017:7, = 130071020 o

58" N 6,392 8,552 . 7,912
15 10 \ 15 10

e. Regla de decision.

1-00/2

f. Toma de decisiones
Dado que en el afio 2016 y 2017 el valor de Zc cae en la region de
aceptacion entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
alterna, por lo tanto no existen diferencia en el nivel de agotamiento

emocional entre docentes contratados y nombrados de la Escuela
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Profesional de Administracion de la UNA-Puno en los afios 2016 y

2017.

g. Conclusion.- cumpliendo con el objetivo especifico N° 1 comparar
el nivel de agotamiento emocional segun la condicién laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion, entonces
podemos decir que no existe diferencias en el nivel de agotamiento
emocional entre docentes contratados y nombrados, esto

comprobado con un nivel de confianza del 5%.
Contrastacion de la hipotesis especifica N° 2

H.E.2. “El nivel de despersonalizacion es diferente entre docentes contratados

y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 —

20177
a. Datos
TABLA 13 Estadigrafo de la despersonalizaciéon en los docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de
Administracién 2016 — 2017
2016 2017
Contratados Nombrados Contratados Nombrados

X 4,40 4,20 4,87 4,70

S 2,87 2,70 3,49 3,19

n 15 10 15 10

Fuente: Tabla4 -5

b. Planteamiento de hipoétesis:
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TESIS UNA - PUNO Sl

Ho: El nivel de despersonalizacién es igual en docentes contratados

y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion de la

UNA —PUNO 2016 — 2017

Ha: El nivel de despersonalizacion es diferente entre docentes
contratados 'y nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —PUNO 2016 — 2017

c. Nivel de significancia:
a=5%

d. Estadistica de prueba: Z, =+196

ZC — con nom
s: s
con + nom
nCOﬂ nnom
2016:2Z, = 4407420 _ g
287% 2,7?
+
15 10
2017:Z, = 487-47 13

3,492 . 3192
| 15 1

e. Regla de decision.

o
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1-00/2

" RR’

7t=-1,96 0 7t=+1,96

f. ~ Toma de decisiones
Dado que en ambos afios el valor de Zc cae en la regién de
aceptacion entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
alterna, por lo tanto no existen diferencia en el nivel de
despersonalizacion entre docentes contratados y nombrados de la
Escuela Profesional de Administracion de la UNA-Puno en los afios

2016y 2017.

g. Conclusion.- cumpliendo con el objetivo especifico N° 2 comparar
el nivel de despersonalizaciéon segun la condicion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion, entonces
podemos decir que no existe diferencias en el nivel de
despersonalizacion entre docentes contratados y nombrados, esto

comprobado con un nivel de confianza del 5%.

Contratacion de la hipotesis especifica N° 3

H.E.3. “El nivel de realizacién personal es diferente entre docentes contratados
y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 —

20177

a. Datos
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TABLA 14 Estadigrafo de la realizacion personal en los docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de

Administraciéon 2016 — 2017

2016 2017

Contratados Nombrados Contratados Nombrados

X 41,40 40,20 44,80 41,70
S 8,87 7,40 7,9 6,19
n 15 10 15 10

Fuente: Tabla 6 -7

b. Planteamiento de hipotesis:

Ho: El nivel de realizacion personal es igual en docentes contratados
y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion de la

UNA —PUNO 2016 - 2017

Ha: El nivel de realizacion personal es diferente entre docentes
contratados 'y nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —=PUNO 2016 — 2017

c. Nivel de significancia:

o =5%

d. Estadistica de prueba: Z, =+196
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2016:2Z,_ = 4140-40.20 _ 44
18,872 N 7,407
| 15 10

2017:Z, = 4480- 4170 _ 1,10

7,92 N 6,192
15

<

e. Regla de decision.

f. ~ Toma de decisiones
Dado que en ambos afios el valor de Zc cae en la region de
aceptacion entonces se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
alterna, por lo tanto no existen diferencia en el nivel de realizacion
personal entre docentes contratados y nombrados de la Escuela
Profesional de Administracién de la UNA-Puno en los afios 2016 y

2017.

g. Conclusion.- cumpliendo con el objetivo especifico N° 3 comparar
el nivel de realizacion personal segun la condicion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion, entonces
podemos decir que no existe diferencias en el nivel de realizacién
personal entre docentes contratados y nombrados, esto
comprobado con un nivel de confianza del 5%.
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Contratacion de la hipotesis general

H.G. “Existen diferencias en el sindrome de burnout entre docentes contratados
y nombrados de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016-

2017”

a. Datos
TABLA 15 Estadigrafo del sindrome de burnout en los docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de

Administraciéon 2016 — 2017

2016 2017

Contratados Nombrados Contratados Nombrados

X 55,07 48,90 61,20 54,40
S 10,7 9,65 9,9 8,91
n 15 10 15 10

Fuente: Tabla 8 -9

b. Planteamiento de hipétesis:

Ho: No existen diferencias en el Sindrome de burnout entre docentes
contratados 'y nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —PUNO 2016 — 2017

Ha: Existen diferencias en el Sindrome de burnout entre docentes
contratados 'y nombrados de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNA —PUNO 2016 — 2017

c. Nivel de significancia:
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d. Estadistica de prueba: Z, =+196

Zc Xcon - Xnom
s2 g2
Zcon | “nom
nCOI’] nnom
2016:Z, = 07469 _ 45
10,72 . 9,652
15 10
2017:Z, = _612-544 =179
9,9 . 8,912
15 10

e. Regla de decision.

7t=-1,96 0 Zt=+1,96

f. Toma de decisiones
Dado que en ambos afios el valor de Zc cae en la region de
aceptacion entonces se acepta la hipétesis nula y se rechaza la
alterna, por lo tanto no existen diferencia en el Sindrome de
burnout entre docentes contratados y nombrados de la Escuela
Profesional de Administracion de la UNA-Puno en los afios 2016 y

2017.
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g. Conclusién.- cumpliendo con el objetivo general analizar
comparativamente el nivel de sindrome de burnout segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de
Administracion, entonces podemos decir que no existe diferencias
en el nivel de agotamiento emocional entre docentes contratados y

nombrados, esto comprobado con un nivel de confianza del 5%.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: En la dimensién de agotamiento emocional se concluye que no
existen diferencias significativas en el nivel de agotamiento emocional entre los
docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de
Administracion. Sin embargo existe algunas caracteristicas en cada nivel de
agotamiento emocional para el afio 2016 y 2017 en los docentes contratados y
nombrados tiene una prevalencia en el nivel bajo, los docentes que se
encuentra en este nivel no afecta en el desempefio que realizan dentro de la
Escuela Profesional de Administracion. Sin embargo cabe resaltar que para el
2016 y 2017 existe un porcentaje que estd en un nivel medio y alto, esta
dimension el docente muestra sentimientos de cansancios, agobio Yy
defraudado de su trabajo. En este nivel tiene tendencia a afectar en el
desempefio que tiene el docente dentro de la Escuela Profesional de

Administracion.

SEGUNDA: En la dimension de despersonalizacién se concluye que no existen
diferencias significativas en el nivel de despersonalizacion entre docentes
contratados y nombrados de la Escuela Profesional de Administracién. Sin
embargo cada nivel tiene algunas caracteristicas especiales. El nivel de
despersonalizacién para los 2016 y 2017 en los docentes contratados y
nombrados tiene una prevalencia en el nivel bajo, ya que los docentes que se
encuentran en este nivel muestran actitudes positivas frente al trabajo que
realizan, sin embargo existe un porcentaje de docentes contratados que en el
afio 2016 y 2017 que se encuentran entre los niveles medio e incluso alto, lo

gue hace que ellos muestren actitudes negativas, distantes y frias, hacia sus
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alumnos, por lo que dafiar el bienestar de una persona y su capacidad para

trabajar efectivamente frente a la Escuela Profesional de Administracion.

TERCERA: En la dimension de la realizacion personal se concluye que no
existen diferencias significativas entre los docentes contratados y nombrados
de la Escuela Profesional de Administracion. Sin embargo existe algunas
caracteristicas especiales en cada nivel de realizacion personal, para los afos
2016 y 2017 tienen una prevalencia en el nivel alto, en los docentes
contratados y nombrados, ya que muestran sentimientos de competencia y
éxito en el trabajo que realizan, por lo que se sienten satisfechos con su
trabajo, tienen una tendencia a evaluar positivamente los propios logros y la
habilidad en la realizacion del trabajo y por consiguiente a la calidad del
servicio que se ofrece en la Escuela Profesional de Administracion. Sin
embargo para ambos afios existe un porcentaje significativo que esta en el
nivel bajo de la realizacion personal, en este nivel los docentes tienen una
tendencia a evaluar negativamente su labor, el docentes no se siente

satisfecho con su labor diaria lo cual afecta a la organizacion.

CUARTA: A nivel general se concluye que no existe diferencias en los niveles
de sindrome de burnout entre los docentes contratados y nombrados de la
Escuela Profesional de Administracién, sin embargo existe algunas
caracteristicas especiales en cada nivel. El nivel de sindrome de burnout en
los docentes contratados y nombrados para el afio 2016 y 2017 tiene una
prevalencia media, lo que significa que se encuentran en una situacion de
riesgo para los docentes de la Escuela Profesional de Administracién, ademas
que en el afo 2016 un 20% y el afio 2017 un 27% de docentes contratados

llegaron a estar en un nivel alto se sindrome de burnout, puesto que ellos
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presentan sintomas como cansancio emocional, despersonalizacion, no
sintiéndose satisfechos en su trabajo, lo que afecta de manera negativa al

servicio educativo que brinda la Escuela Profesional de Administracion.

QUINTA: la prevencion y disminucion del sindrome de burnout en los docentes
es de vital importancia, puesto que existe un grupo de docentes que se
encuentran en una zona de riesgo, con la implementacion de las estrategias
preventivas se ayudara a prevenir y reducir el nivel de sindrome de burnout en
los docentes de la Escuela Profesional de Administracion. Ya que si este no
reduce puede ocasionar dafos en la salud fisica y laboral del docente, lo que
es un obstaculo para poder brindar un servicio educativo de calidad a los

estudiantes de dicha carrera profesional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Es importante mantener el nivel bajo de agotamiento
emocional en docentes nombrados y contratados, lo cual es el adecuado
para los docentes de la Escuela Profesional de Administracion, para esto
se recomienda la aplicacion de las estrategias y técnicas que ayudaran a
mantener y reducir en caso de los docentes que se encuentran en los
niveles medio y alto del agotamiento emocional en los docentes
contratados y nombrados, puesto que ellos presentan sentimientos de
cansancio, agobio y defraudado de su trabajo, de esta manera poder
prevenir las consecuencias a nivel individual y sobre todo
organizacional. Para poder brindar un servicio educativo de calidad,
acorde a las exigencias actuales de nuestra sociedad.

SEGUNDA: En la dimensién de la despersonalizacién los docentes
contratados y nombrados tiene un prevalencia en el nivel bajo lo cual es
el adecuado, mantener este nivel de despersonalizacion, lo cual es
bueno para la organizacion, por otro lado existe docentes contratados y
nombrado que se encuentran en un nivel medio y alto, ellos presentan
sentimiento negativo, actitudes frias y distantes con sus alumnos, lo que
afecta la relacion que mantiene, lo recomendables es reducir este nivel
con la aplicacion de las estrategias que ayudan a reducir los niveles alto
y medio de despersonalizacion para que asi ayuden al docente a evitar
sentimiento negativos, distantes y frias frente a sus alumnos e incluso
compaferos de trabajo lo cual es perjudicial sobre todo para la

organizacion.
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TERCERA: Es alentador los resultados obtenidos en la dimension de la
realizacion personal, puesto que para ambos afios el nivel de realizacion
personal es alto, y esto es considerado como lo opuesto al cansancio
emocional y a la despersonalizacion, lo que ayuda a reducir
directamente el nivel de sindrome de burnout, sin embargo existe un
porcentaje de docentes contratados y hombrados que se encuentran en
un nivel medio y bajo, lo que hace perjudicial para la organizacion, la
recomendacion es reducir el porcentaje de docentes que se encuentran
en estos niveles, promoviendo estrategias, técnicas y actividades donde
el docente trabaje en armonia, compartan actividades recreativas, lo
cual ayudara a valorar mas el trabajo que realiza dentro de la
organizacion.

CUARTA: A nivel general el sindrome de burnout ha venido
despertando interés en la sociedad y sobre todo a nivel organizacional,
ya que si este no es detectado y controlado puede traer consecuencias
al personal docentes. Es vital informar a los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion sobre el Sindrome de burnout, tanto sus
sintomas, fases, y sobre todo consecuencias, ya que asi sera una
manera facil y apropiada para sus conocimientos, y aplicar estrategias
ya sea a nivel individual, social y sobre todo organizacional. Ya que si es
controlado a tiempo se podrd mejora el servicio educativo, se mantiene
un trabajo agradable y satisfactorio para los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion.

QUINTA: Dado los resultados obtenidos en esta investigacion se

recomienda la implementacion y aplicacion de las estrategias
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preventivas propuesta puesto que estan dirigidos a los docentes de la
Escuela Profesional de Administracion, ademas que estas estan
desarrolladas en tres niveles, individual, social y organizacional, en la
gue se muestra los beneficios que se conseguira siguiéndolas, haciendo
hincapié en algunos aspectos como el apoyo social, ya que con este el
maestro se sentird apreciado, estimado y valorado, al ser redes de
relaciones interpersonales basadas en la confianza mutua, lo individual
en este el docente realizara entrenamiento de relajacion, expresion de la
ira, de la hostilidad, manejo de sentimientos de culpa y finalmente a nivel
organizacion el docente realizara técnicas de manejo de tiempo, de
comunicacion, la formacion de los profesionales, los procesos de toma
de decisiones. La importancia radica en que permita afrontar y reducir

los niveles de burnout.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO Q.;f"‘f"q =

Facultad De Ciencias Contables y Administrativas ,f,'&;fg{i; | }234
3 Escuela Profesional de Administracion Whmmﬁ'? - ‘
g “Cuestionario para evaluar el Sindrome de quemarse por ‘@ﬂ F\‘;‘%:%fg?‘}
: el trabajo - Burnout” : ,,%h L, _},\

(CESQT)

Maslach Burnout Inventory (MBI)
A continuacion encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en él. Le pedimos su colaboracién respondiendo a ellos como lo
siente. En este cuestionario no existe respuesta mejor o peor, la respuesta correcta
es aquella que expresa veridicamente su propia existencia. Los resultados de este
cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningln caso accesible a otras
personas, su objetivo es contribuir al conocimiento de las condiciones laborales.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia que tienen
sentimientos de la siguiente forma.

¢Cual es su condicion laboral?

a. Docente contratado ()

b. Docente nombrado ()
0= Nunca 4= Unavezalasemana
1= Pocas veces al afio 5= Pocas veces a la semana
2= Unavezal mes 6 = Todos los dias

3= Unas pocas veces al mes
CRITERIO 0(1|2|3|4|5|6
1 | Me siento emocionalmente defraudado de mi trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

3 Cuando me levanto por las mafanas y me enfrento a otras
jornada de mi trabajo me siento agotado

4 Siento que puedo entender facilmente a las personas que
tengo que atender

5 Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como
si fuesen objetos impersonales

6 |Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

7 Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las
personas a las que tengo que atender

8 | Siento que mi trabajo me esta desgastando

9 Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de
otras personas a través de mi trabajo

10 | Siento que me he hecho mas duro con la gente
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CRITERIO 0|1/2/3(4|5|6

1 Me preocupa que este trabajo me estd endureciendo
emocionalmente

12 | Me siento muy enérgico en mi trabajo

13 | Me siento defraudado por el trabajo

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

1s Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que atender profesionalmente

16 Siento que trabajar en contacto directo con las personas me
cansa

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en
mi trabajo

17

18 Me siento entusiasmado después de haber trabajado
intimamente con quienes tengo que atender

19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

20 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

21
tratados de forma adecuada
” Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de
algunos de sus problemas
Fuente: Maslach Burnout Inventory —  Maslach y  Jackson (1981)
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “El sindrome de burnout segun la
condicion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA-
PUNO 2016 — 2017”. Es un sindrome que viene despertando interés por su estudio,
puesto que esté relacionado con el ambito laboral y el estilo de vida que llevan los
trabajadores en las organizaciones, la padecen los profesionales que cuya labor es
tener una relacion directa con personas. Objetivo: Este trabajo tiene por objetivo
analizar comparativamente el nivel de sindrome de burnout segun la condicion laboral
de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion 2016—-2017, asi mismo el
nivel de sus dimensiones del sindrome de burnout comparar segun su condicién
laboral. Para garantizar la valides de la investigacion se utilizé el cuestionario para
evaluar el sindrome de quemarse por el trabajo - burnout. EIl cual fue aplicado a 25
docentes entre contratados y nombrados, que fue seleccionado a través de una
muestra por conveniencia. Método: La investigacidbn es de tipo descriptiva y/o
comparativa, con un disefio no experimental y un método deductivo. Resultados: los
resultados obtenidos indican que para el afio 2016 en caso de docentes contratados el
20% tiene un nivel medio de agotamiento, el 20% tiene un nivel medio de
despersonalizacion y el 53% tiene un nivel alto de realizacién personal. Para docentes
nombrados el 20% tiene un nivel medio de agotamiento, un 27% tiene un nivel alto de
despersonalizacién y el 50% tiene un nivel alto de realizacién personal; entonces el
80% de docentes contratados y el 100% de docentes nombrados tiene un nivel medio
de burnout. Para el afio 2017 en caso de docentes contratados el 13% tiene un nivel
medio de agotamiento, el 33% tiene un nivel medio de despersonalizacion y el 67%
tiene un nivel alto de realizacién personal. Para docentes nombrados el 20% tiene un
nivel medio de agotamiento, el 40% tiene un nivel medio de despersonalizacion y el
67% tiene un nivel alto de realizacién personal; entonces el 73% de docentes
contratados y el 100% de docentes nombrados tiene un nivel medio de burnout.
Conclusién: por lo que llegamos a la conclusién que no existe diferencias en el nivel
de sindrome de burnout en los docentes contratados y nombrados de la Escuela
Profesional de Administracion, puesto que tanto docentes contratados y nombrados
tienen un nivel medio de sindrome de burnout, sin embargo los docentes contratados
tienen tendencia a incrementar su nivel de sindrome de burnout esto debido a que
ellos presentan sentimiento de cansancio, agobio, actitudes negativas y distantes,
ademas que empiezan de desvalorar su trabajo.

Palabras Claves:
Sindrome de burnout, condicién laboral, agotamiento emocional, despersonalizacion,
realizacién personal

ABSTRACT

The present work of investigation titled “The syndrome of burnout according to the
labor condition of the teachers of the Vocational school of Administration UNA-PUNO
2016 - 2017 ". It is a syndrome that comes waking interest up for his study, since it is
related to the labor area and the way of life that the workers take in the organizations,
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her the professionals suffer that whose labor is to have a direct relation with persons.
This work the level of syndrome tries to analyze comparatively of burnout according to
the labor condition of the teachers of the Vocational school of Administration 2016-
2017, likewise the level of his dimensions of the syndrome of burnout to compare
according to his labor condition. To guarantee her validate of the investigation the
guestionnaire it was in use for evaluating the syndrome of burning for the work -
burnout. Which was applied to 25 teachers between contracted and named, that was
selected across a sample by convenience. The investigation is of type descriptive and /
or comparative, with a not experimental design and a deductive method. The obtained
results indicate that for the year 2016 for in case of contracted teachers 20 % has an
average level of depletion, 20 % has an average level of despersonalization and 53 %
has a high personal accomplishment. For renowned teachers 20 % has an average
level of depletion, 27 % has a high level of despersonalization and 50 % has a high
personal accomplishment; then 80 % of contracted teachers and 100 % of renowned
teachers have an average level of burnout. For the year 2017 in case of contracted
teachers 13 % has an average level of depletion, 33 % has an average level of
despersonalization and 67 % has a high personal accomplishment. For renowned
teachers 20 % has an average level of depletion, 40 % has an average level of
despersonalization and 67 % has a high personal accomplishment; then 73 % of
contracted teachers and 100 % of renowned teachers have an average level of
burnout. For what we come to the conclusion that does not exist you differ in the level
of syndrome of burnout between the teachers contracted and named of the Vocational
school of Administration, nevertheless the contracted teachers it has a trend to
increase his level of syndrome due to the fact that they weariness, burden, negative
and distant attitudes, besides the fact that they begin of devaluating his work. From
these results one raises preventive strategies that help to diminish the level of the
syndrome in the teachers of the Vocational school of Administration

KEY WORDS:
Syndrome of burnout, labor condition, emotional depletion, despersonalization,
personal accomplishment.

INTRODUCCION

SINDROME DE BURNOUT

Segun Santander (2011) El término de burnout, fue utilizados por primera vez por el
psiquiatra estadounidense Herbert Freudemberger en los afios 70 quien en uno de sus
trabajos observé a algunos trabajadores presentaba perdida de energia, sintomas de
ansiedad y depresion, asi como también agresividad por sus clientes y desmotivacion
en su trabajo, que resulta de una sobrecarga por exigencia de energia, recursos
personales o fuerza espiritual del trabajo.

Segun Carbajal (2009) en su trabajo de investigacion cita a Chistiana Maslach y
Susan Jackson, Jackson(1981) consideran al burnout como una respuesta al estrés
laboral cronico, integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas
con las que se trabaja, Maslach establecié la conceptualizacion del burnout como una
respuesta al estrés laboral crénico que se manifiesta en aquellas profesionales de
servicios, caracterizadas por una atencién intensa y prolongada a personas que estan
en una situacion de necesidad o dependencia.

Segun Gil (2005) en sus inicios se atendia como un estado, actualmente se construye
conceptualmente como un proceso en el que se incluye tres dimensiones; agotamiento
emocional, despersonalizacion baja realizacion personal en el trabajo; que se puede
desarrollar en aquellas personas cuyo objeto es trabajar con personas en cualquier
tipo de actividad que ellos realicen. Ademas que el término burnout ha ido
evolucionando a través de los afios, conociéndolo también como: sindrome de
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guemarse por el trabajo, sindrome de estar quemado en el trabajo, sindrome de
gquemarse en el trabajo, sindrome de estard quemado, sindrome del quemado, otro
grupo lo considera denominar a este término como el desgaste psicolégico por el
trabajo, desgaste ocupacional, desgaste profesional, agotamiento profesional,
sindrome del cansancio emocional. Existe un tercer grupo que lo denomina como un
sinbnimo de estrés laboral, considerando las siguientes denominaciones: estrés
cronico laboral asistencial, estrés laboral asistencial, estrés profesional, estrés laboral.

DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT
Segun Carrillo Vaca & Nieves Conde (2010) en su investigacién conceptualizan las
tres dimensiones:

¢ Agotamiento emocional: se refiere a la pérdida de atractivo, tedio y disgusto
causado por las tareas y el trabajo; disminucién del interés y satisfaccion
laboral. ademés, hay sentimientos de fracaso e indefinicion por haber
intentado modificar su situacion sin resultados.

o Despersonalizacion: es un tipo de conducta caracterizado por falta de interés,
objetividad burda y somera de los problemas, perdida de empatia e incluso
sentimientos de culpa por la situacion vivida. Esta caracteristica se constituye
en el nacleo del burnout y en un mecanismo de defensa como consecuencia
del cambio realizado en la fase anterior.

e Realizacion personal: sentimiento de competencia y éxito en el trabajo del
profesional, que conlleva a una evaluacion positiva por parte del sujeto al
sentirse contento consigo mismo y satisfecho con sus resultados laborales.

Segun Carbajal (2009) En su investigacion titulada: “La Presencia del sindrome de
guemarse por el trabajo (burnout) en docentes de ensefianza béasica del sistema de
educacién municipal de la cuidad de los Angeles - Chile” Esta investigacion permite
sefalar que los docentes de la cuidad de los angeles presentan bajos niveles de
sindrome de quemarse por el trabajo. De igual forma se concluye que dichos
profesionales se encuentran sometidos a importantes grados de desgaste psiquicos
ocasionados por estresores particulares presentes en el medio laboral en el cual se
desenvuelven, que afectan su salud metal, repercutiendo en la calidad del servicio
docente.

Segun Viera (2013) En su investigacion titulada: “Estrés laboral y Sindrome de burnout
en docentes cubanos de ensefianza primaria - Cuba”. Revelo la presencia de estrés
laboral en 88,24% de los sujetos estudiados y del Burnout en 67,5%. El agotamiento
emocional fue la dimension del burnout mas afectada con predominio de valores no
deseable en el 64,4% y relacion expresado en la triada del desgaste, es congruente
con la comprensién del burnout como un proceso que se integra al del estrés laboral
como resultado de un ciclo de pérdida de recursos, dado por la existencia de
condiciones de trabajo que imponen al docentes a demandas superiores a los
recursos que posee para afrontarla.

Segun Soto (2012) En su investigacion titulada: “Niveles de sindrome de burnout en
profesoras de educacién inicial del sector Callao - Lima” El propésito de esta
investigacion fue conocer el nivel del sindrome de burnout en las profesoras de
educacion inicial sector callao, en las dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacion personal. El sindrome de burnout se encuentra en un
nivel bajo en las profesoras de educacion inicial del sector Callao. Las profesoras de
mayor edad no muestran indicios alto del sindrome de burnout en sus dimensiones de
agotamiento emocional, y en las dimensiones de despersonalizacion y baja realizacion
emocional no muestra mayores diferencias.

Segun Flores (2006) En su investigacion titulada: “Sindrome de burnout en docentes
del area de Biomédicas de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno - 2006” El
objetivo de esta investigaciéon es determinar la existencia del Sindrome de burnout en
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docentes del &rea de biomédicas de la Universidad Nacional del Altiplano Puno -2006.
Los resultados el 77,8% de los docentes presentan tendencias a padecer burnout y el
8,9% esta afectado con el sindrome vy sin él solo 13,3%. Al evaluar las dimensiones
encontramos que el 11,1% muestra despersonalizacion, el 8,9% agotamiento
emocional y solo el 2,2% baja realizacién personal.

METODOS Y MATERIALES

METODOS

El tipo de investigacion realizada es Descriptiva, ya que es aquella que busca
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles importantes de las personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis, es decir
gue Unicamente pretende medir o recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o variables a las que se refiere la investigacion Sampieri
(2010). Ademas de ser una investigacion descriptiva es una investigacibn comparativa
puesto que es aquella cuyo diagndstico es de dos poblaciones u objetos de estudio
similar o parecido para identificar sus diferencias o similitudes, este tipo de
investigacion también corresponde a la funcion descriptiva de la ciencia. Charaja (
2009).

La investigacion tuvo un método deductivo; metodoldégicamente segun el enfoque
cuantitativo, este método debe partir de un marco teérico determinado, del cual debe
deducirse las hipétesis y, luego, segun la naturaleza de las hipotesis, deducirse el
disefio metodolégico. Es por esta razén se considera deductivo. Es decir, la hipétesis,
se basa en una teoria que asumimos, se contrasta en la realidad deductivamente y al
comprobarse positivamente se convierte en tesis. Charaja (2009)

El disefio utilizado en nuestra investigacion fue el No experimental porque este disefio
se realiz6 sin la manipulacion delibera de variables y que solo se observé los
fendmenos en su ambiente natural. Ademas se utiliz6 un disefio longitudinal, en donde
se recolectd los datos a través del tiempo en puntos o periodos, Asi mismo de tener un
disefio panel, ya que son los mismos participante son participes de evaluacién en todo
momento. Sampieri (2010).

La poblacién de estudio fueron los docentes pertenecientes a la Escuela Profesional
de Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano — Puno.

Segun la oficina de la coordinacién académica, que es la encargada del registro de
docentes de la Escuela Profesional de Administracion, el total de docentes registrados
para el afio 2017 es un total de 30 docentes entre nombrados y contratados, y para el
afio 2016 se registra un total de 30 docentes, sin embargo para esta investigacion se
toméd solo el 83% de docentes excluyendo al 17% de docentes entre contratados y
nombrados, por lo que se tom6 en cuenta un total de 25 entre docentes contratados y
nombrados en el 2016 y 2017. El cual fue recurso primordial para la realizacion de
esta investigacion.

El tipo de muestreo aplicado en la investigacion fue por conveniencia, porque no se
considera al total de docentes registrados en la coordinacion académica, solo el 83%
puesto que el 17% de docentes registrados en caso de docentes contratados ya no
laboral actualmente en la carrera profesional de Administraciébn y en caso de los
docentes nombrados se les excluye por motivos de licencia en el afio 2016 y 2017. Es
por esta razon que solo se aplico solo al 83% de docentes el cual vienen a representar
un total de 25 docentes, esto para mayor confiabilidad de resultados.

Para la realizacion de la investigacibn se recogieron los datos a través de un
cuestionario, el cual se basa en preguntas cerradas, y utiliza una escala de Likert, el
cual es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones el cual ayudé
a medir la reaccién del sujeto Sampieri (2010).

El instrumento de recoleccién es denominado “Cuestionario para la evaluacion del
sindrome de quemarse por el trabajo - CESQT”. El cual consta de 22 items con escala
tipo Likert en forma de afirmaciones referidas a las actitudes, emociones y
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sentimientos que el profesional muestra hacia el trabajo y sus clientes, este
instrumento es construido para valorar los tres aspectos fundamentales del sindrome:
el cansancio emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal en el trabajo.
Es un instrumento ya validado por investigadores
RESULTADOS
I.  Comparar el nivel de Agotamiento Emocional segun la condicion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA — PUNO 2016 — 2017

Tabla 2 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados y
nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 12 80% 9 90%
Medio 3 20% 1 10%
Alto 0 0% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT - 2016

La tabla 2 nos muestra, que para el afio 2016 en el nivel bajo, los resultados obtenidos
en este nivel nos indican que en caso de los docentes contratados se sienten
agotados al terminar su jornada laboral y sienten que trabajar todos los dias con sus
alumnos es cansado; en caso de docentes nombrados, se sienten emocionalmente
defraudados de su trabajo y siente que su trabajo los desgasta. En el nivel medio, los
resultados obtenidos en este nivel nos indican que en caso de los docentes
contratados, se sienten desgastados por el trabajo que realizan; en caso de docentes
nombrados se sienten defraudados de su trabajo; la frecuencia de estos sentimientos
hace que se eleve el nivel de agotamiento.

Tabla 3 Nivel de agotamiento emocional en los docentes contratados y
nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 12 80% 8 80%
Medio 2 13% 2 20%
Alto 1 7% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT —-2017

La tabla 3 muestra que para el afio 2017 en el nivel bajo, los resultados obtenidos en
este nivel nos indican que en caso de los docentes contratados se sienten agotados al
terminar su jornada laboral, en caso de docentes nombrados se sienten desgatados
por su trabajo. En el nivel medio, los resultados obtenidos en este nivel nos indican
que en caso de los docentes contratados sienten que trabajar todo el dia con los
alumnos es cansado, en docentes hombrados se sienten defraudados de su trabajo.
Finalmente en el nivel alto, los resultados en este nivel el docente se siente
defraudados emocionalmente y que trabajar todo el dia con los alumnos les cansa,
siente a que pasan demasiado tiempo en su trabajo esto hace de que el nivel de
agotamiento se eleve alin mas.
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II. Comparar el nivel de despersonalizacion segun la condicion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —PUNO 2016-2017

Tabla 4 Nivel de despersonalizacion en los docentes contratados y
nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 8 53% 6 60%
Medio 3 20% 4 40%
Alto 4 27% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT - 2016

La tabla 4 muestra que para el afio 2016 en el nivel bajo, los resultados
obtenidos en este nivel nos indican que en caso de los docentes contratados,
sintieron que trataron a sus alumnos como objetos impersonales; en caso de
docentes nombrados sintieron que trataron a sus alumnos como objetos
impersonales. En el nivel medio, los resultados obtenidos en este nivel nos
indican que en caso de los docentes contratados, sienten que se hicieron duros
con la gente, en caso de docentes nombrados sienten que endurecieron
emocionalmente. Finalmente en el nivel alto, los resultados obtenidos en este
nivel nos indican sienten que se hicieron duros con la gente, sienten que
endurecieron emocionalmente.

Tabla 5 Nivel de despersonalizacién en los docentes contratados y
nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 6 40% 6 60%
Medio 4 27% 4 40%
Alto 5 33% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT- 2017

La tabla 5 muestra que para el afio 2017 en el nivel bajo, los resultados obtenidos en
este nivel nos indican los docentes contratados, sintieron que tratan como objetos
impersonales a sus alumnos; en caso de docentes nombrados sienten que sus
alumnos los cumplan de algunos de sus problemas. En el nivel medio, los resultados
obtenidos en este nivel nos indican que los docentes contratados sienten que se
volvieron duros con sus alumnos; en caso de docentes nombrados sintieron que no les
importa lo que suceda con sus alumnos. Finalmente en el nivel alto hace que el
docente pierda seguridad sobre si mismo y su trabajo.
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[ll.  Comparar el nivel de realizacion personal segun la condicion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —PUNO 2016-2017

Tabla 6Nivel de realizaciéon personal en los docentes contratados y
nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 3 20% 2 20%
Medio 4 27% 3 30%
Alto 8 53% 5 50%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2016

La tabla 6 muestra que para el 2016 en el nivel alto, los resultados obtenidos en este
nivel nos indican que los docentes contratados sienten que pueden entender
facilmente a sus alumnos; en caso de docentes nombrados sienten que tratan con
mucha efectividad a sus alumnos. En el nivel medio, los resultados obtenidos en este
nivel nos indican que los docentes contratados siente que crean facilmente un clima
agradable en su trabajo; en caso de docentes nombrados se sienten entusiasmados
después de haber trabajado arduamente. Finalmente en el nivel bajo, los resultados
obtenidos en este nivel el docente califica de forma negativa su labor, ellos no pueden
crear facilmente un clima agradable, lo que conduce a la desvalorizaciébn de su
persona y trabajo, a no tener expectativas laborales y una sensacion generalizada de
insatisfaccion.

Tabla 7 Nivel de realizacién personal en los docentes contratados y nombrados -

2017
Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 2 13% 1 10%
Medio 3 20% 3 30%
Alto 10 67% 6 60%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2017

En la tabla 7 muestra que para el afio 2017 en el nivel alto, los resultados obtenidos en
este nivel nos indican que los docentes contratados sienten entender facilmente a sus
alumnos; en caso de docentes nombrados sienten influir positivamente sobre sus
alumnos. En el nivel medio, los resultados obtenidos en este nivel nos indican que los
docentes contratados sienten influir positivamente sobre sus alumnos; en caso de
docentes nombrados pueden crear facilmente un clima agradable, se sienten
entusiasmados al trabajar con sus alumnos. Finalmente en el nivel bajo, los resultados
obtenidos en este nivel nos indican que los docentes contratados pocas veces sienten
que pueden entender facilmente a sus alumnos; en caso de docentes nombrados
pocas veces pueden crear un clima agradable. Lo docentes que se encuentra en este
nivel de realizacion personal experimentan sentimientos de incapacidad, dan
respuestas negativas hacia si mismo y hacia el trabajo en un marco de fuerte
insatisfaccion interna, baja autoestima, depresion con tendencia a huir.
IV.  Analizar comparativamente el nivel del Sindrome de burnout segin la condicion
labora de los docentes de la Escuela Profesional de Administracion UNA —
PUNO 2016 — 2017.
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Tabla 8 Nivel de sindrome de burnout en los docentes contratados y
nombrados 2016

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 12 80% 10 100%
Alto 3 20% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT - 2016

La tabla 8 muestra que para el aflo 2016 en el nivel medio, los resultados obtenidos
en este nivel nos indican que lo docentes contratados frecuentemente no desarrollan
conductas negativas hacia su trabajo y hacia las demas personas, sin embargo sus
relaciones interpersonales se encuentran alteradas, en ocasiones también manifiestan
alteraciones fisicas como fatiga, agotamiento y molestias. En docentes nombrados se
encuentra en un nivel medio de burnout estos docentes no presentan frecuentemente
sentimiento de cansancio y tampoco actitudes negativas, por otro lado ellos no tiene
mucha presion ni carga laboral a diferencia de un contratado. Por otro en el nivel alto
los docentes contratados, estos docentes tienen sentimiento de cansancio, agobio,
muestras actitudes negativas, frias y distantes hacia sus alumnos y comparferos de
trabajo, ademas ellos sienten que ya no pueden dar mas de si mismo se les hace mas
dificil poder llegar a sus alumnos, ya presentan mayores sintomas y hace que el nivel
se eleve aln mas. Esto afecta negativamente a la organizacion.

Tabla 9 Nivel de sindrome de burnout en docentes contratados y
nombrados 2017

Nivel CONTRATADOS NOMBRADOS
N° % N° %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 11 73% 10 100%
Alto 4 27% 0 0%
TOTAL 15 100 10 100

Fuente: Cuestionario CESQT — 2017

En la tabla 9 muestra que para el afio 2017 en el nivel medio, los resultados obtenidos
en este nivel nos indican los docentes contratados no presenta sentimiento de
cansancio, fatiga y agobio, sin embargo presenta actitudes frias y distantes con sus
alumnos y comparieros de trabajo, y si se siente satisfecho con la labor que realiza lo
gue hace de que no incremente el nivel de burnout. En docentes hombrados tiene un
nivel medio de Burnout, aqui el docentes muestra frecuentemente actitudes frias,
distante hacia sus trabajo y presentan un nivel medio de realizacion personal.
Finalmente los docentes contratados con un nivel alto de burnout, los resultados
obtenidos en este nivel nos indican que sienten cansados, agotados, desgastados,
defraudados y frustrados de la labor que realizan, presentan sentimiento negativos
hacia las personas, ya no se les hace facil llegar a sus alumnos, presentan el
endurecimiento emocional y finalmente ellos se sienten satisfechos con el trabajo
diario que realizan lo que hace que ayude a reducir el nivel de burnout.
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DISCUSION
El propdsito de la investigacion fue analizar comparativamente el nivel de sindrome de
burnout segun la condicién laboral de los docentes de la Escuela Profesional de
Administracion UNA — PUNO 2016 — 2017.
El respectivo analisis de resultados indica que tanto para el afio 2016 y 2017 la
prevalencia es de nivel medio de sindrome de burnout en docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracién, el cual se puede observar en
las tablas 8 y 9. Ademas cabe resaltar que segun Flores (2006) en su investigacion
también realizada a los docentes del area de biomédicas de la Universidad Nacional
del Altiplano resulto que el 77,8% de docentes presentan tendencias a padecer
burnout y el 8,9% esta afectado con el sindrome y sin él solo el 13,3%. Por otro lado
Soto (2012) en su investigacion realizada en profesoras de educacion inicial del sector
Callao - Lima. Resulto que el sindrome de burnout se encuentra en un nivel bajo en las
profesoras de educacién inicial. A todo esto dice que el sindrome de burnout se
encuentra en los docentes en sus diferentes puesto que se encuentra en contacto
directo con sus alumnos lo que conlleva a que ellos padezcan este sindrome.
Por otro lado en nuestra investigacion se hace la comparacion de los niveles de sus
dimensiones tales como son el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
realizacion personal segun la condicidon laboral de los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion. Los resultados del agotamiento emocional nos indican
que tanto para el afio 2016 y 2017, los docentes contratados y nombrados se
encuentran en un nivel bajo de agotamiento emocional, puesto que ellos no presentan
sintomas de cansancio, agobio y frustracién por la labor que realizan. Ademas Soto
(2012) en su investigacion realizada a los docentes de educacion inicial del sector
Callao — Lima indica que el 73,9% de docentes tiene un bajo nivel de agotamiento
emocional puesto que las profesoras de mayor edad no muestras sintomas de
cansancio y agobio. Sin embargo Viera (2013) en su investigacion realizada a los
docentes cubanos de ensefianza primaria, resulto que el agotamiento emocional fue la
dimensién mas afectada con predominio de valores no deseables en el 64,4%. Como
se observa el nivel de agotamiento emocional varia entre docentes de los diferentes
niveles. Los resultados de la despersonalizacion nos indican que tanto para el afio
2016 y 2017, los docentes contratados y nombrados se encuentran en un nivel bajo de
despersonalizacién, puesto que ellos no presentan actitudes frias y distantes, tal como
se ve en las tablas 4 y 5. Ademas que Carbajal (2009) en su investigacion realizada a
los docentes de ensefianza basica de la cuidad de los Angeles - Chile, indica que ellos
manifiestan actitudes cinica indolencia en un 7,4%. Por otro lado Soto (2012) en su
investigacion indica que los docentes del Callao el 83% tienen un nivel bajo de
despersonalizacion. Finalmente los resultados de la realizacién personal para el afio
2016 y 2017, los docentes contratados y nombrados se encuentran en un nivel alto de
realizacion personal, puesto que aqui el docente se siente realizado y satisfecho con
la labor diaria que realiza, lo cual ayuda a reducir los niveles altos de sindrome de
burnout. Ademas que Flores (2006) en la su investigacion realizada a los docentes del
area de biomédicas de la Universidad Nacional del Altiplano, indican que el 2,2% tiene
una baja realizacion personal, aqui el docentes no se siente satisfecho con su labor y
desvalora su trabajo. Por otro Soto (2012) en su investigacion realizada a los docentes
del Callao indica que el 11,1% de docentes tiene un nivel bajo de realizacién personal
y un 60,8% presenta un nivel alto de realizacién personal. Por lo que se dice que el
nivel alto de realizacion personal en los docentes ayuda a reducir los niveles altos de
sindrome de burnout.
Segun los resultados obtenidos podemos llegar a las siguientes conclusiones:
En la dimension de agotamiento emocional se concluye que no existen diferencias
significativas en el nivel de agotamiento emocional entre los docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion. Puesto que los resultados
indican que el nivel de agotamiento emocional para el afio 2016 en docentes
contratados y nombrados es de 80% y 90% respectivamente tienen un nivel bajo de
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agotamiento emocional y para el 2017 en los docentes contratados y nombrados el
80% para ambos tiene un nivel bajo de agotamiento emocional, los docentes que se
encuentra en este nivel no afecta en el desempefio que realizan dentro de la Escuela
Profesional de Administracion.

En la dimension de despersonalizacién se concluye que no existen diferencias
significativas en el nivel de despersonalizacion entre docentes contratados y
nombrados de la Escuela Profesional de Administracion. Puesto que los resultados
indican que para el afio 2016 en docentes contratados y nombrados es de 53% y 60%
respectivamente, y para el aflo 2017 en los docentes contratados y nombrados tiene
un 40% y 60% respectivamente tienen un nivel bajo de despersonalizacién, ya que los
docentes gque se encuentran en este nivel muestran actitudes positivas frente al trabajo
gue realizan en la Escuela Profesional de Administracion.

En la dimensién de la realizacion personal se concluye que no existen diferencias
significativas entre los docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de
Administracion. Puesto que los resultados indican que para el afio 2016 en docentes
contratados y nombrados el 53% y 50% respectivamente, y para el afio 2017 en los
docentes contratados y nombrados tienen un 67% y 60% respectivamente tienen un
nivel alto de realizacién personal, ya que los docentes se sienten satisfechos con su
trabajo, tienen una tendencia a evaluar positivamente los propios logros y la habilidad
en la realizacion del trabajo y por consiguiente a la calidad del servicio que se ofrece
en la Escuela Profesional de Administracion

A nivel general se concluye que no existe diferencias en los niveles de sindrome de
burnout entre los docentes contratados y nombrados de la Escuela Profesional de
Administracion, ElI nivel de sindrome de burnout en los docentes contratados y
nombrados para el afio 2016 es del 80% y 100% respectivamente y para el afio 2017
los docentes contratados y nombrados tienen un 73% y 100% respectivamente tiene
un nivel medio de sindrome de burnout, lo que significa que se encuentran en una
situacion de riesgo para los docentes de la Escuela Profesional de Administracion,
ademas que en el afio 2016 un 20% Yy el afio 2017 un 27% de docentes contratados
llegaron a estar en un nivel alto se sindrome de burnout, puesto que ellos presentan
sintomas como cansancio emocional, despersonalizacion, no sintiéndose satisfechos
en su trabajo, lo que afecta de manera negativa al servicio educativo que brinda la
Escuela Profesional de Administracion.
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