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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se intenta realizar una aproximacion al conocimiento
y comprensién del Sindrome de Burnout y a las muchas consecuencias que éste desencadena
tanto para el sujeto que lo padece como para la organizacidn de la cual éste forma parte; y asi
poder determinar de qué manera influye sobre un grupo de docentes de la ciudad de Mendoza.

Esta investigacion es cuantitativa, el disefio de la misma es no experimental, transversal
descriptivo, el tipo de estudio es descriptivo, y la muestra utilizada es no probabilistica de caracter
intencional, la misma esta compuesta por 62 sujetos, 31 docentes de nivel primario y 31 docentes
de nivel secundario.

El instrumento utilizado en esta investigacidon para la recoleccién de datos y de informacion
es el cuestionario “Maslach Burnout Inventory” (M.B.l.), dicha técnica cuenta con 22 preguntas
cerradas que expresan afirmaciones sobre los sentimientos personales y actitudes del profesional
en su trabajo y hacia los que reciben su servicio.

Finalmente, se analizan e interpretan los datos que permiten definir los parametros
concluyentes de esta investigacion.

e Palabras claves: Sindrome de Burnout, docentes de nivel primario, docentes de nivel
secundario, MBI.



ABSTRACT

The present paper is attempted to achieve a better knowledge and understanding of the
burnout syndrome and the many consequences it arises on both the subject who suffers from it
and the organization of which it is part, and so we can determine how it influences a group of
teachers from the city of Mendoza.

This research is quantitative; its design is non-experimental, cross-sectional descriptive; the
type of study is descriptive; and it uses a non-probability intentional sample, composed of 62
subjects - 31 primary school teachers and 31 secondary school teachers.

The instrument used in this research to collect data and information is the questionnaire
"Maslach Burnout Inventory" (MBI), this technique has 22 closed questions expressing statements
about personal feelings and professional attitudes towards work and those receiving their service.

Finally, the data is analyzed and interpreted in order to define the conclusive parameters of
this research.

¢ Keywords: Burnout Syndrome, elementary school teachers, secondary school teachers, MBI.
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INTRODUCCION

A escala mundial, estos ultimos 20 afos se han caracterizado por un ritmo de vida cambiante
y acelerado, con un incremento pronunciado de las exigencias laborales. Esto responde a los
requerimientos de la economia y demandas de la sociedad en general. Las personas insertas en
este sistema se ven obligadas a satisfacer dichas demandas y ha adaptarse a las nuevas
condiciones. No obstante se ha observado que a un mediano y largo plazo hay consecuencias que
afectan la salud y calidad de vida de las personas que trabajan y se desenvuelven en este
ambiente. Lo cual facilita la aparicion y el desarrollo de diversos trastornos psicoldgicos y fisicos en
las personas. Siendo el Sindrome de Burnout uno de los que se da con gran frecuencia en los
ultimos tiempos.

El Sindrome de Burnout aparece en el individuo como una respuesta al estrés laboral
cronico, que surge al trabajar bajo “condiciones dificiles” en contacto directo con los usuarios
(clientes, alumnos, pacientes, etc.) de tales instituciones y tiene diversas consecuencias negativas
tanto para la persona, dando lugar a alteraciones conductuales, actitudinales y psicosomaticas,
como para la organizacién en la que desempeiian su rol profesional. Esta patologia no aparece de
forma instantanea, sino que responde a un proceso continuo.

Maslach y Leiter, definen al sindrome de burnout como un sindrome psicolégico que
aparece en el contexto laboral y lo describen como un constructo trifactorial, dichos factores son
el agotamiento emocional, las conductas de despersonalizacion o cinismo hacia las personas que
el profesional atiende y una sensacion de inefectividad o falta de realizacion personal.

Por lo tanto, podriamos decir que el sindrome de quemarse por el trabajo esta caracterizado
por la tendencia de los profesionales a evaluar negativamente su habilidad para realizar el trabajo
y para relacionarse con las personas con quienes trabaja, por la sensacién de estar agotados a
nivel emocional, por el desarrollo de sentimientos negativos, y de actitudes y conductas de
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cinismo hacia las personas destinatarias de su trabajo, que son vistas de manera deshumanizada
debido al endurecimiento afectivo del profesional.

El trabajo es la actividad en la cual invertimos aproximadamente un tercio del dia, lo cual la
convierte en la actividad humana cualitativamente mds relevante. Este es un derecho fundamental
de las personas y es esencial que en su ejercicio se provea de todas las condiciones necesarias
para lograr el bienestar de los trabajadores. El trabajo es un medio para sustentar la vida y
satisfacer las necesidades basicas, pero es también la actividad mediante la cual las personas
afirman su propia identidad, tanto ante si mismas como ante quienes las rodean, siendo crucial
para el ejercicio de opciones personales, para el bienestar de la familia y para la estabilidad de la
sociedad. Por el contrario, si la adaptacion de la persona al trabajo es disfuncional aparecen como
consecuencias diversas patologias (Organizacidon Internacional del Trabajo).

Por lo tanto, las condiciones laborales deficientes son una amenaza para el trabajador, dado
gue entonces no estan con la seguridad y proteccidon necesarias que les permita prevenir dichas
patologias. Asi mismo, el no permitir que tengan autonomia y alglin nivel de control sobre su
trabajo influyen en el aumento del nivel de tension psicoldgica del trabajador.

Algunos profesionales son mds vulnerables y estan mas predispuestos a los procesos de
estrés y burnout que otros, entre ellos, estdn los que se dedican a la educacién. Esta labor
presenta una alta vulnerabilidad al burnout, debido a la realizacién simultdnea de multiples
actividades y funciones que implican asegurar que los estudiantes reciban una educacién de
calidad.

Los profesionales docentes forman un colectivo especialmente expuesto al desgaste
profesional. Se enfrentan a desencadenantes de estrés propios de la organizacién académica y
escolar y a situaciones en las que se desequilibran las expectativas individuales del profesional y la
realidad del trabajo diario.

La presente investigacion tiene como objetivo identificar a partir de aplicar un cuestionario
gue mide el Sindrome de Burnout (MBI) la incidencia y aparicién del mismo en docentes de nivel
primario y en docentes de nivel secundario de la provincia de Mendoza, para luego realizar un
estudio comparativo entre dichos docentes en relacién a las tres dimensiones presentes en el
Sindrome de Burnout, teniendo en cuenta variables demograficas, como sexo, edad, estado civil,
afios de ejercicio de la profesién, horas semanales de trabajo y caracteristicas sociodemograficas
de la escuela donde desempefian su rol profesional.

Para ello, a lo largo del marco tedrico, el cual consta de cuatro capitulos, se realizard un
recorrido por una gran cantidad de conceptos que se consideran relevantes e importantes a la
hora de comprender los fendmenos que influyen en la realidad laboral del sujeto y asi advertir
cuales son las consecuencias que desencadena el burnout tanto para el sujeto como para la
organizacion de la cual este forma parte.

En el capitulo uno se ahondard en la tematica central de este trabajo, el Sindrome de
Burnout, analizando el desarrollo histdrico, el concepto, las fases y las dimensiones que lo
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constituyen. Se expondrdn las variables desencadenante y facilitadoras tanto a nivel personal
como a nivel organizacional y las consecuencias que trae para el individuo y para la organizacién.

En el segundo capitulo se desarrollara el fenémeno del estrés laboral, donde se describe el
concepto, las fases por las que atraviesa el sujeto y los factores causales de estrés. También se
desarrollaran cuales son los sintomas y las consecuencias, teniendo en cuenta al sujeto y a la
organizacion.

En el tercer capitulo se describird la profesion docente en la actualidad y se realizard una
relacion entre estos profesionales y el sindrome de burnout, teniendo en cuenta las tres
dimensiones presentes en el mismo. También se detallard en qué consiste el malestar docente y
cuales son sus indicadores.

El cuarto capitulo trata de la prevencion y promocion del sindrome de burnout y del estrés
laboral. Aqui se describen el concepto y los tipos de afrontamiento, la influencia del apoyo social y
las habilidades sociales necesarias para hacer frente a estas patologias; también se detallan las
técnicas de intervencién individuales y las organizacionales y finalmente se realizan propuestas
tendientes a mejorar la situacién de los docentes.

Por otra parte, el marco metodolégico estara conformado por dos capitulos.

El capitulo cinco, presentara los objetivos, hipdtesis y preguntas de investigacion, el
procedimiento metodoldgico e instrumentos seleccionados, y una descripcidn de la muestra de los
sujetos evaluados.

En el capitulo seis, se hard un andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos a través
de la aplicaciéon del MBI, evaluando el Sindrome de Burnout con sus tres dimensiones, en los dos
grupos analizados, para posteriormente integrar los resultados obtenidos y arribar a los
pardmetros concluyentes de la investigacion que permitan dar respuesta a los objetivos e
hipdtesis formulados.

Finalmente, se presentaran las conclusiones, en las cuales se intentara responder a las
preguntas y objetivos planteados al inicio de este trabajo. Para ello se realizara un breve resumen
de los conceptos que contribuyen a entender los fendmenos estudiados, al tiempo de reflexionar
acerca de nuestro rol como promotores de la salud mental y de las contribuciones que desde alli y
con el apoyo de la psicologia podemos hacer.
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CAPITULO |: SINDROME DE BURNOUT

1. DESARROLLO HISTORICO DEL SINDROME DE BURNOUT

Las primeras conceptualizaciones formales del Burnout fueron realizadas en 1973 por H.
Freudenberger (citado por Maslach y otros, 2001) basado en su propia experiencia con voluntarios
que trabajaban con él en la Clinica Libre de Nueva York para toxicodmanos. Estos voluntarios, a
pesar de su compromiso, presentaban sintomas de depresidn y ansiedad, con agotamiento y una
progresiva pérdida de energia y motivacion por su trabajo. Freudenberger describié como estas
personas se vuelven menos sensibles, poco comprensivas y hasta agresivas en relacién con los
pacientes, con un trato distanciado y un notable deterioro de la calidad de los cuidados
profesionales que se entregaban a los usuarios del servicio. Para denominar este fenémeno el
autor utilizé la palabra “Burnout” cuya traduccion literal al espafol es “estar quemado o
consumido” y lo definié como:

“Sensacion de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga
por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador”.

En 1976 la Psicdloga Social Cristina Maslach dio a conocer la palabra Burnout de forma
publica dentro del Congreso Anual de la Asociacion de Psicologia (APA), haciendo referencia a
una situacidn cada vez mas frecuente entre los trabajadores de servicios humanos, y el hecho de
que después de un tiempo de dedicacidn, estos trabajadores terminaban “quemandose”. Pero el
concepto de Burnout de las investigadoras estadounidenses Cristina Maslach y Susan Jackson
aparecié en 1981, luego de varios afos de estudios empiricos, quienes lo describieron como un
sindrome de estrés crdnico que se manifiesta en aquellas profesiones de servicios caracterizadas
por una atencion intensa y prolongada a personas que estan en una situacion de necesidad o de
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dependencia”. Mds adelante, en 1982 se crea el Inventario de Burnout de Maslach (Gil-Monte,
2007).

Posteriormente Maslach y Leiter (1997) describen el Sindrome como la “erosion del alma”,
en el sentido que representa un desajuste entre lo que la persona es y quiere ser, con lo que
realmente esta realizando. Esta erosion afectaria los valores, la dignidad y el espiritu de la
persona, situacion de la que tiende a ser dificil su recuperacion, en especial si no se cuenta con
apoyo. En otras palabras erosién aludiria al proceso gradual de pérdida que se da en el contexto
de desajuste entre las necesidades de las personas y las demandas de la organizacién.

En 1983 Farber manifiesta la relacién del Burnout con el ambito laboral y expresa:

“El Burnout es un sindrome relacionado con el trabajo. Surge por la percepcidon del sujeto de
una discrepancia entre los esfuerzos realizados y lo conseguido. Sucede con frecuencia en los
profesionales que trabajan cara a cara con clientes necesitados o problemdticos. Se caracteriza por
un agotamiento emocional, falta de energia, distanciamiento y cinismo hacia los destinatarios,
sentimientos de incompetencia, deterioro del auto concepto profesional, actitudes de rechazo
hacia el trabajo y por otros diversos sintomas psicolégicos como irritabilidad, ansiedad, tristeza y
baja autoestima”.

Brill (1984) lo define como: “Un estado disfuncional y disférico relacionado con el trabajo en
una persona que no padece otra alteracién psicopatoldgica mayor, en un puesto de trabajo en el
que antes ha funcionado bien, tanto a nivel de rendimiento como de satisfaccidn personal, y que
luego ya no puede conseguirlo, si no es por una intervencion externa o por un reajuste laboral, y
que estd en relacidn con las expectativas previas”.

Pines y Aroson en 1988 lo consideran como un estado en el que se combina fatiga
emocional, fisica y mental, sentimientos de impotencia e inutilidad, sensaciones de sentirse
atrapado, falta de entusiasmo por el trabajo y la vida en general, y baja autoestima.

Burke en 1987 entiende que el sindrome de burnout es un proceso de adaptacion a las
situaciones de estrés laboral. Este proceso se caracteriza por desorientacién profesional, desgaste,
sentimientos de culpa por la falta de éxito profesional, frialdad o distanciamiento emocional y
aislamiento.

Cordes y Dougherty (1993) hacen una revisién sobre el tema y plantean que durante la
primera fase de investigaciones (que va desde 1970 a 1980) las definiciones de Sindrome de
Burnout se podian clasificar en cinco tipos de conceptualizaciones:

e Fracasar, gastarse, quedar exhausto.

e Pérdida de la creatividad.

e Pérdida del compromiso con el trabajo.

e Distanciamiento de los clientes, compafieros de trabajo y de la organizacién donde se
trabaja.

e Respuestas cronicas al estrés.
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Por otro lado, Gil-Monte y Peird (1997), definen el sindrome de burnout como: “una respuesta
al estrés laboral créonico, acompafiado de una experiencia subjetiva de sentimientos, cogniciones y
actitudes, las cuales provocan alteraciones psicofisioldgicas en la persona y consecuencias
negativas para las instituciones laborales”.

Ramos y Buendia, en el mismo afio afirman que cuando se dice que el profesional esta
guemado se indica que la situacion (familiar, social o laboral) le ha sobrepasado y ha quedado
reducida su capacidad de adaptacién.

2. DEFINICION DE BURNOUT

Una forma inicial de acercarnos al concepto de Sindrome de Burnout es analizar
semanticamente las dos palabras que lo componen. De acuerdo a la Real Academia Espafola
(2001), la palabra sindrome proviene etimoldgicamente del término griego concurso y comporta
dos acepciones. La primera de ellas relaciona la palabra sindrome con enfermedad o patologia:
«conjunto de sintomas de una enfermedad» y la segunda identifica el término con una situacidn
singular: «conjunto de fendmenos que caracterizan una situacién determinada», acepciones
también recogidas en otros diccionarios como, por ejemplo, el Larousse (1996). Queda claro por
tanto que desde un punto de vista estrictamente linglistico, la palabra sindrome puede ser
empleada para aludir tanto a los sintomas de una afeccién menor como a los de un trastorno
patoldgico, lo que indica la idoneidad del término ya que el Sindrome de Burnout es un proceso
que transcurre desde estadios iniciales o de intensidad leve a estadios finales o patoldgicos. Por
otra parte, la palabra anglosajona burnout (verbo to burn, pasado y participio pasado: burned o
burnt indistintamente) tiene dos entradas en el diccionario. Una de ellas es burnt-out, cuya
traduccién mas literal es el adjetivo calcinado, y la otra es directamente el término burnout, que
en inglés americano significa agotamiento (Oxford, 2003).

Si bien no hay una definicion unanimemente consensuada, hay acuerdo en considerar que el
Sindrome de Burnout aparece en el individuo como una respuesta al estrés laboral crénico, que
surge al trabajar bajo “condiciones dificiles” en contacto directo con los usuarios (clientes,
alumnos, pacientes, etc.) de tales instituciones y que tiene diversas consecuencias negativas tanto
para la persona como para la organizacién en la que desempefian su rol profesional.

También se ha aclarado que esta patologia tenderia a no aparecer de forma instantanea,
sino que responderia a un proceso continuo en el que sobre todo fallan las estrategias de
afrontamiento que suele emplear el sujeto. (Maslach y otros, 2001; Cordes y Dougherty, 1993). Las
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estrategias de afrontamiento actian como mediadoras entre el estrés percibido y sus
consecuencias.

El Sindrome de Burnout puede afectar su salud fisica y/o mental del sujeto, dando lugar a
alteraciones psicosomaticas (por ejemplo alteraciones cardiorrespiratorias, jaquecas, gastritis,
ulcera, insomnio, mareos, etc.) o incluso estados ansiosos, depresivos, alcoholismo, etc. Para la
organizacién puede dar lugar a un grave deterioro del rendimiento profesional del sujeto, y por
tanto deterioro de la calidad asistencial o del servicio, absentismo laboral, rotaciones excesivas,
incluso el abandono del puesto de trabajo.

En la actualidad el sindrome de burnout se encuentra descripto en la CIE 10 como “Z73.0
Problemas relacionados con el desgaste profesional (sensacién de agotamiento vital)”, dentro de
la categoria mas amplia Z73 de “problemas relacionados con dificultades para afrontar la vida”.

Con el tiempo se ha ido clarificando la naturaleza del Sindrome de Burnout. Maslach,
Schaufeli y Leiter (2001) a través de sus analisis de investigacién han realizado conceptualizaciones
qgue hacen notar cinco elementos comunes del fendmeno:

e Predominan sintomas disféricos tales como fatiga emocional y conductual y depresién.
e Hay un énfasis en sintomas mentales o conductuales.

e Esunsindrome que solo aparece en contextos de trabajo.

e Los sintomas se manifiestan en personas que no han sufrido antes de psicopatologias.
e El desempefiio del trabajo deficiente ocurre por actitudes y conductas negativas.

Gracias al trabajo de Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) hoy en dia se ha obtenido un
concepto mas refinado del Sindrome de Burnout, contando con una buena aceptacion dentro de
la comunidad académica y cientifica. Lo definen como:

“Sindrome psicoldgico que se debe a un estresor interpersonal, que apareceria en el contexto
laboral y que se lo describe como un constructo trifactorial, dichos factores son el agotamiento
emocional, conductas de despersonalizacion o cinismo hacia las personas que el profesional
atiende y una sensacion de inefectividad o falta de realizacion personal.”

Aclarando lo anterior, el sindrome de quemarse por el trabajo se define como una respuesta
al estrés laboral crénico caracterizada por la tendencia de los profesionales a evaluar
negativamente su habilidad para realizar el trabajo y para relacionarse con las personas a las que
atienden, por la sensacion de estar agotados a nivel emocional, por el desarrollo de sentimientos
negativos, y de actitudes y conductas de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo, que
son vistas de manera deshumanizada debido al endurecimiento afectivo del profesional.

Dimensiones que constituyen el Sindrome de Burnout:
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2.1. Agotamiento emocional

Al agotamiento emocional se lo describe como la fatiga o falta de energia y la sensacién de
gue los recursos emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con sentimientos de
frustracién y tencion, en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando con el
trabajo (Cordes y Dougherty, 1993). Segun Maslach y Leiter (1997) las personas se sentirian
desgastadas e incapaces de recuperarse. Cuando se despiertan en la mafiana carecen de energias
para enfrentarse a nuevos proyectos, sintiéndose como si no hubieran dormido en lo absoluto.
Este cuadro seria la primera reaccién a las demandas estresantes del trabajo.

Pese a que un comienzo se define el sintoma en términos puramente emocionales, en 1997,
Maslach y Leiter, amplian su definicion incluyendo el agotamiento fisico al emocional, dado que se
ha observado que se manifiesta tanto en la salud mental como fisica de los individuos.

El agotamiento no es simplemente experimentado, sino que arroja en las personas la
necesidad de realizar acciones para distanciarse emocional y cognitivamente del trabajo, como
una forma de lidiar con la sobrecarga. En el caso de trabajos que se relacionan con el servicio a
personas, las demandas emocionales pueden influir en la capacidad de las personas para
involucrarse y para responder a las necesidades particulares de las personas que atiende. (Maslach
y otros, 2001).

La dimension de agotamiento emocional esta caracterizada por dejar a las personas sin
recursos ni energias y con la sensacién que no pueden ofrecer nada mas. (Cordes y Dougherty,
1993; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

2.2. Despersonalizacion

La dimensién de despersonalizacién o cinismo da cuenta del desarrollo de actitudes
negativas e insensibilidad hacia las personas a las que esta destinado sus servicios y hacia colegas y
compafieros en el trabajo. Esto deriva en conflictos interpersonales y aislamiento. El trato
despersonalizado a las personas se basa en generalizaciones, etiquetas y descalificaciones, como
un intento de evitar cualquier acercamiento que sea desgastante (Cordes y Dougherty, 1993;
Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

Esta dimensidn provoca en las personas que proveen servicios a otros, poner distancia entre si
mismas y entre quienes reciben sus servicio, a través de ignorar activamente las cualidades y
necesidades que los hace seres humanos Unicos y comprometidos con las personas (Maslach y
otros, 2001). Se refiere a la “deshumanizacidn del individuo”, se comienza a tratar a las personas
como objetos, actuando en forma distante e impersonal (Cordes y Dougherty, 1993). Mas
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adelante Meslach y sus colegas modificaron la definicidn original de dos de las dimensiones, en la
cual la Despersonalizacion fue nombrada como Cinismo, aunque se conservan intactos la
agrupacion de sintomas a los que se refiere la dimensién (Maslachh y Leiter, 1997).

El Cinismo es un mecanismo que le permite a los sujetos reducir al minimo las emociones
potencialmente intensas que podrian interferir o influir en su funcionamiento en situaciones de
crisis. Cabe aclarar que pueden ser apropiados y necesarios, en algunas ocupaciones, los niveles
moderados de distanciamiento con los clientes, a diferencia del distanciamiento disfuncional y
extremo que ocurre en el Sindrome de Burnout (Jackson y otros, 1986). Maslach y Leiter (1997)
agregan que esto se debe a que la persona minimiza su involucramiento y compromiso con un
trabajo que percibe como muy demandante, sacrificando sus ideales para protegerse de la fatiga y
la desilusion. Por ejemplo puede usar un lenguaje denigrante o descalificador para referirse a los
clientes e intelectualizaciones recurrentes de la situacién. Asi mismo, desarrollan actitudes rigidas
y burocraticas, es decir, se guian estrictamente por las reglas, aunque no aporten a la solucién del
problema (Maslach y otros, 2001).

2.3. Realizacién personal

La dimensién de falta de Realizacidn Personal se refiere a la sensacidon de que no se estan
obteniendo logros de su trabajo, autocalificdandose de manera negativa. También esta dimensién
alude a las dificultades en el desempefio (Cordes y Dougherty, 1993; Maslach, Schaufeli y Leiter,
2001).

Esta dimensién describe la tendencia a autoevaluarse negativamente, declinando el
sentimiento de competencia en el trabajo. En otras palabras los sujetos sienten que no se
desempefian tan bien como lo hacian en el comienzo (Maslach y otros, 2001). De forma especial
esa evaluacion negativa afecta a la habilidad en la realizacion del trabajo y a la relacién con las
personas a las que atienden. Los trabajadores se sienten descontentos consigo mismos,
desmotivados en el trabajo e insatisfechos con sus resultados laborales.

3. FASES DEL SINDROME DE BURNOUT

El Sindrome de Burnout es un proceso interaccionista entre las caracteristicas del entorno
laboral y las caracteristicas personales del sujeto (Maslach y Leiter, 1997). Este sindrome, es un
mecanismo particular de afrontamiento al estrés laboral y que a medida que se hace crénico y
fallan las estrategias de afrontamiento funcionales habitualmente usadas por el sujeto, se
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manifiesta el sindrome. Es por ello que el sindrome tiene un curso insidioso que avanza en
gravedad, arrojando en las fases finales los peores resultados de desempefio (Grau y otros, 1998).

Actualmente se proponen varias etapas, en un principio sucede que las demandas laborales
exceden a los recursos materiales y humanos de los profesionales. A consecuencia de ello, hay un
sobreesfuerzo en el que el sujeto manifiesta signos de ansiedad, fatiga, irritabilidad, reduccion de
las metas laborales y disminucién de la responsabilidad personal. Como asi también se produce un
cambio de actitudes tales como distanciamiento emocional, deseo de huida, cinismo y rigidez
(Burke y otros, 1995; Gold y otros, 1992).

Es asi como en etapas tempranas las personas se sienten fatigadas fisica, mental y
emocionalmente, y tienen intensas emociones de frustracién, aburrimiento y desilusién (Potter,
1993). Presentan sintomas de tension tales como aumento del consumo de alcohol, cafeina y
nicotina, cambios en los habitos del suefio y alimentacion, aislamiento de otras personas, animo
caido e irritabilidad (Croucher, 1991).

Cuando progresa el sindrome de Burnout comienza a afectar los habitos de trabajo. Las
personas acostumbradas a realizar trabajos de alta calidad, ya no tienen ganas de hacerlo y buscan
“atajos” para lograrlo. Esto comienza a minar la autoestima del trabajador y puede acarrear
sentimientos de culpa (Potter, 1993). En dichos trabajadores la productividad decae. Las
reacciones emocionales contribuyen a un endurecimiento psicoldgico y a una defensa frente al
medio. Estos trabajadores se vuelven aislados, evitando contacto con los compafieros de trabajo y
con supervisores. Se vuelven cada vez mas hostiles, irritados y depresivos, siendo el animo de
pesimismo muy predominante. Se ha observado que pueden sufrir sintomas de tensién tales como
fatiga crénica, dolor de cabeza, lumbago, palpitaciones, mareos, etc. (Croucher, 1991).

En las etapas finales del Sindrome de Burnout los trabajadores experimentan un sentimiento
irreversible de desvinculacion o desapego y una pérdida total del interés en su trabajo. La
autoestima es muy baja y los sentimientos hacia el trabajo son totalmente negativos, aqui el
ausentismo se vuelve un problema frecuente. Las defensas de estas personas se encuentran
desgastadas. Ya a esta altura, se encuentran muy deteriorados los vinculos interpersonales dentro
del lugar de trabajo (Potter, 1993).

Segun Maslach como ya hemos mencionado con anterioridad, el Sindrome de Burnout es un
proceso continuo, que se va desarrollando de forma paulatina y el cual, en cada etapa, va a estar
caracterizado por una serie de sintomas particulares, estos son:

a) Sintomas cognitivos-afectivos: distanciamiento afectivo, irritabilidad, recelos, incapacidad

para concentrarse, baja autoestima, pesimismo, indecisidn, inatencidn, sentimientos de vacio,
agotamiento, fracaso, impotencia, pobre realizacidon personal. Es frecuente apreciar nerviosismo,
y una baja tolerancia a la frustracidn, con comportamiento paranoides y/o agresivos hacia los
pacientes, compafieros y la propia familia.

b) Sintomas fisicos: fatiga crénica, cefaleas, insomnio, trastornos gastrointestinales, pérdida
de peso, dolores musculares.
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c) Sintomas conductuales: absentismo laboral, conductas violentas, comportamiento de alto

riesgo. Predominio de conductas adictivas y evitativas, consumo aumentado de café, alcohol,
farmacos y drogas ilegales, bajo rendimiento personal, distanciamiento afectivo de los enfermos y
compafieros y frecuentes conflictos interpersonales en el dmbito del trabajo y dentro de la propia
familia.

El modelo de Farber (1983) describe seis estadios sucesivos: 1. Entusiasmo y dedicacion. 2.
Respuesta de ira y frustraciéon del trabajador ante los estresores laborales. 3. No hay una
correspondencia entre el esfuerzo y los resultados y recompensas. 4. Se abandona el compromiso
e implicacién en el trabajo. 5. Aumenta la vulnerabilidad del trabajador y aparecen sintomas
fisicos, cognitivos y emocionales. 6. Agotamiento y descuido.

Cherniss (1982) postula que el Burnout se da en un proceso de adaptacion psicoldgica entre
un sujeto estresado y un trabajo estresante, en el cual el principal precursor es la pérdida de
compromiso. El proceso lo describe en tres fases:

a. Fase de estrés: Consiste en un desequilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos
de los que dispone el individuo para hacer frente a esos acontecimientos.

b. Fase de agotamiento: se produce con la respuesta emocional inmediata del sujeto ante
dicho desequilibro, es decir que el trabajador presentara sentimientos de preocupacion,

tensidn, ansiedad, fatiga y agotamiento.
c. Fase de afrontamiento defensivo: implica cambios en la conducta y en la actitud del

trabajador, caracterizandose por un trato impersonal, frio y cinico a los clientes.

Jerry Edelwich y Archie Brodsky (1980) definen el burnout "como una pérdida progresiva del
idealismo, energia y motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de
las condiciones de trabajo". Y describen varias etapas por las que atraviesa el trabajador hasta
llegar al Burnout, ellas son:

3.1.Fase inicial o de entusiasmo

Esta fase aparece cuando el sujeto comienza en un nuevo puesto de trabajo que desea y en el
gue ha puesto una gran cantidad de perspectivas de futuro. Al principio el trabajo se siente como
algo estimulante, resulta atractivo aunque sea exigente. En este momento el sujeto experimenta
un gran entusiasmo, tiene elevadas aspiraciones y una energia desbordante. Aqui los conflictos se
interpretan como algo pasajero y con solucidn. La persona se involucra demasiado y existe una
sobrecarga de trabajo voluntario
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3.2.Fase de estancamiento

Esta etapa comienza cuando el trabajador se va dando cuenta de que aquellas perspectivas
de futuro tan positivas que tenia no se cumplen. Comienza a sentir que la relacidon que existe entre
el esfuerzo que realiza y las recompensas que obtiene del trabajo, no esta equilibrada, Aqui el
sujeto no logra los resultados esperados y comienza a desanimarse, ya que se siente incapaz de
dar una respuesta eficaz y los objetivos empiezan a aparecer como dificiles de conseguir, ain con
esfuerzo.

3.3.Fase de frustracion

En este punto, como el sujeto estda cada vez mds desmotivado con su trabajo y con el
entorno que le rodea, aparecen sentimiento de frustracion, desilusion y desmoralizacidn,
ocurriendo la pérdida del idealismo y del entusiasmo. Es el periodo del desengafio y de la
decepcion laboral, en la que brotan los problemas emocionales, fisicos y conductuales. El sujeto se
vuelve negativo y con el paso del tiempo crece la impotencia y la ignorancia, todo lo hecho parece
no servir para nada. Cualquier cosa irrita y provoca conflictos en el equipo de trabajo.

3.4.Fase de la apatia

En esta etapa se produce la resignacion del trabajador ante la imposibilidad de cambiar las
cosas, el sujeto pierde todas las esperanzas. Comienza a comportarse de forma distante con los
clientes (pacientes, alumnos, etc.), actia de forma mecdnica, como un robot, lo mismo ocurre con
los compafieros de trabajo y con la familia. Evita las tareas estresantes y surge un creciente
distanciamiento de lo laboral que conlleva evitacién e incluso inhibicién de la actividad
profesional, como forma de defensa ante la frustracién.

3.5.Fase del Burnout o del quemado

Aqui el sujeto siente un colapso emocional, fisico y cognitivo que conlleva importante
consecuencias para su salud. En esta etapa se llega a la imposibilidad fisica y psiquica de seguir
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adelante en el trabajo e irrumpe con fuerza la sintomatologia: agotamiento emocional,
despersonalizaciéon y baja realizacion personal en el trabajo. La persona estd crdénicamente
frustrada en su trabajo con un sentimiento de vacio total. Hay una inversién del tiempo dedicado
al trabajo con relacién a las primeras etapas.

4. VARIABLES DESENCADENANTES DEL SINDROME DE BURNOUT

El sindrome de quemarse por el trabajo se entiende como el resultado de la combinacidon de
estresores provenientes del entorno social, del entorno laboral y provenientes del sujeto en
particular. Identificar todos los desencadenantes y facilitadores del sindrome de burnout es una
tarea de gran complejidad, ya que cualquier situacién crénica molesta del entorno laboral puede
representar un estresor para un sujeto y, por lo tanto, un desencadenante o facilitador del
sindrome. Sin embargo, ha sido posible identificar variables organizacionales que con frecuencia
producen estrés y llevan a la experiencia de quemarse en los profesionales y también se ha podido
identificar ciertas variables personales que cumplen una funcién facilitadora o inhibidora ante
estos estresores.

4.1. Variables Personales predictivas del burnout

a) Sexo: Es una variable controvertida, a pesar de ello, las mujeres puntdan
significativamente de forma mds elevada cansancio emocional y baja realizacién personal. Los
varones, sin embargo, lo hacen en despersonalizacion (Maslach, y Jackson, 1985; Burke vy
Greenglas, 1989). Algunos estudios muestran que las mujeres parecen ser el grupo mas
vulnerable. Se cree que es por la mayor carga de trabajo que conlleva la practica profesional y la
tarea en el hogar.

b) Edad: Aunque pareceria no influir, algunos autores consideran que hay un periodo de
sensibilizacidn, periodo en el cual el profesional se encuentra mas vulnerable. Los primeros afios
en la carrera profesional serian los implicados, ya que es el momento en que se produce el paso
de las expectativas idealizadas hacia la practica diaria y se da la confrontacion entre lo que el
sujeto espera y la realidad.

c) Estado civil: No hay un acuerdo unanime, aunque algunos estudios muestran que los
casados experimentan menos burnout que los solteros, viudos y divorciados, asi los sujetos que
no tienen una pareja estable serian mas propensos a padecer el sindrome. Esto podria deberse a
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qgue el matrimonio o la pareja estable es capaz de anular la tendencia hacia la implicacién excesiva
en el trabajo. Leiter (1988) ha planteado que la vida en familia puede hacer mds expertos a los
sujetos en el tacto con los demas y sus problemas. Se ha encontrado que los sujetos con hijos y
que tienen mas edad, son mas maduros, tienen un estilo de vida mas estable y una perspectiva
laboral diferente, y los que no tienen usan mas el trabajo como fuente de vida social (Gil-Monte y
Peirg, 1997).

d) Antigiiedad profesional: Surgen dos periodos en los que se tiene menos tendencia al
burnout: el periodo inmediato a la graduacién (menos a dos afios de carrera) se da porque el
burnout no es un sindrome que aparezca de un momento a otro, sino que es un fendmeno
procesual, y el profesional recién recibido se encuentra lleno de energia y motivacidn. Otro es el
periodo luego de transcurridos diez afios de experiencia profesional, donde el sujeto tiene mayor
antigiedad, y como ya mencionamos antes en la variable de edad, son menos propensos a
“quemarse” por el trabajo.

e) Estructura de Personalidad: Varias son las caracteristicas de personalidad que se asocian
con la presencia de estrés. Peird (1992) sostiene que personas sensibles, humanas, empaticas,
idealistas, obsesivas, entusiastas, altruistas, con dedicacién profesional y susceptibles de
identificarse excesivamente con los demas, son mds proclives a desarrollar el sindrome. Kosaba y
otros (1981) definieron un particular estilo de personalidad, que llamaron personalidad resistente,
que modera el efecto del estrés y la definieron como: “la actitud de una persona ante su lugar en
el mundo que expresa simultdneamente su compromiso, control y disposicién a responder ante
los retos”. Por lo tanto, Los rasgos de personalidad que, segln estos autores, aplacan y
disminuyen el efecto del estrés son: el compromiso, el control interno y la disposicién a aceptar
retos.

f) Habilidades sociales: Algunos estudios sefialan que el sindrome de burnout se puede
manifestar mas frecuentemente en las personas que adoptan estrategias de manejo del estrés
que consisten en el aislamiento, que aquella que utilizan estrategias sociales, como hablar con los
compafieros de los problemas de trabajo o solicitar consejo. Por lo tanto, el manejo deficitario de
las habilidades sociales, puede ser un factor facilitador del sindrome de burnout.

g) Relaciones interpersonales: Cuanto mas tiempo y mas intensas sean las relaciones del
sujeto con los clientes (pacientes, alumnos, etc), mayor es el riesgo de agotamiento emocional y
de Burnout.

h) Relaciones trabajo/familia: El ambito familiar es el que, en términos generales, ocupa el
lugar central para las personas en términos de importancia, aunque se dedique con frecuencia,
mayor tiempo y energias al ambito laboral. Peird (1992) sostiene que en general, se ha explorado
como determinados factores del trabajo inciden sobre la calidad o satisfaccion marital y como
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determinados resultados familiares influyen sobre el compromiso con el trabajo, la satisfaccion o
el estrés laboral.

i) Otras variables personales: También cabe destacar que en el mercado laboral
posmoderno se presentan varios factores que favorecen el aumento de la vulnerabilidad en los
sujetos, como por ejemplo, el multiempleo, salarios que a veces no compensan el esfuerzo,
contratos a término, mucha competencia, y también exposicion a situaciones de abuso o de
violencia. (Nallim, F. (2009).

4.2. Variables predictivas del burnout del contexto laboral

a) Estrés de rol: El papel que cada uno desempefia en una organizacion conforma un
conjunto de expectativas de conductas asociadas con su puesto. A este conjunto de expectativas
se le denomina rol (Peird, 1992):

Dentro del constructo de estrés de rol se distinguen tres componentes:

e La ambigiiedad de rol que se da cuando hay contradiccion en la definicion de los
objetivos y de los resultados esperados del trabajo.

e El conflicto de rol se da cuando se desempefian diferentes funciones simultaneas,
teniendo que realizar tareas incompatibles entre si.

e Y la sobrecarga de rol que se da cuando se deben atender muchas tareas y
demandas sin tener el tiempo suficiente para llevarlas a cabo.

Gil-Monte y Peir6é (1997) han relacionado estos tres estresores (ambigiiedad, conflicto y
sobrecarga) directamente con el Sindrome de Burnout. Estos autores sostienen que la
ambigliedad de rol es un predictor significativo de la baja realizacion personal en el trabajo.
Mientras que el conflicto de rol es un predictor significativo de la dimensién Cansancio Emocional.

En la investigacion realizada por Maslach y Leiter (1997) encontraron relaciones significativas
entre la sobrecarga laboral y sentimientos de baja realizacion personal en el trabajo.

b) Clima laboral negativo: El clima laboral negativo puede estar generado por malas
relaciones interpersonales entre companeros y con los supervisores, por planeamientos directivos
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descendentes poco claros o por un mal establecimiento de roles. Lo que nos permite predecir que
cuanto mds aversivo es el clima organizacional hay mayores posibilidades de que aparezca el
Burnout. (Ensiedel y Tully 1981)

c) Realizacién de las expectativas laborales: En el ambito de la educacién se ha comprobado
gue existe una gran distancia entre la teoria y la practica real educativa. Los profesores que
anhelan encontrarse con una escuela ideal, pronto tropiezan con la realidad, generandose
situaciones de tension, ansiedad, estrés y malestar en los profesores (Gosselin 1984).

Partiendo de estos estudios parece probable que cuando no se cumplen las expectativas que
el sujeto se plantea hacia el trabajo, aumenta la vulnerabilidad al Burnout. (Maslach y Jackson
1981, Cordes y Dougherty 1993).

d) Toma de decisiones y grados de autonomia: Se considera un facilitador del Burnout la
falta de autonomia en el trabajo y la imposibilidad de tomar decisiones, entendiendo esto como la
libertad de accién que dispone el individuo para desarrollar su trabajo dentro de las normas
establecidas por la organizacién.

4.3. Variables predictivas del burnout del contexto ambiental

a) Apoyo Social: Este factor tiene que ver con la presencia o ausencia relativa de recursos de
apoyo psicoldgico provenientes de otras personas significativas, como son los familiares y amigos.
Aguellas personas que poseen la informacidn que les permite saber que los demas se preocupan
de ellos y los quieren, que son estimados y valorados y que pertenecen a una red de comunicacion
y de obligaciones mutuas, son personas que poseen menores probabilidades de padecer burnout.

b) Relaciones interpersonales: Hacen referencia a una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. Es la habilidad que tienen los seres humanos, como seres sociales, de interactuar con las
demas personas. Estas relaciones influyen en que el ambiente habitual de la persona sea
agradable o no. Conforme aparecen ambientes mas nocivos aumenta la frecuencia de padecer
burnout (Friesen y Sarros, 1987). Estos autores, indican que es especialmente en la dimension de
despersonalizacion donde mas se aprecia esta variable.
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¢) Comunicacién: Cuando los flujos comunicativos se deterioran en el ambiente social del
individuo, aumenta la probabilidad de que aparezca el burnout. Esta variable, presenta mas
incidencia en la dimensidn de realizacion personal no adecuada (Sarros y Friedsen ,1987).

d) Dinamica familiar: El hecho de que ocurran tensiones, problemas, dificultades entre los
miembros del nucleo familiar propicia la desarmonia en el individuo que precisa de un equilibrio
familiar y de apoyo social para mantener su bienestar personal. Como advierte Leiter (1992) el que
ocurran problemas familiares que estén distorsionando el funcionamiento normal de la dinamica
del hogar, predispone a la persona a sufrir burnout.

e) Recursos de afrontamiento familiar: Leiter (1988) plantea que cuando la familia facilita la
puesta en marcha de diversos recursos para afrontar las situaciones que pueden dar lugar a
burnout, la persona presenta menor vulnerabilidad a su padecimiento. Estos recursos de
afrontamiento son independientes de los que puede poseer el individuo en su contexto laboral.

f) Cultura: El burnout no afecta de la misma manera a individuos pertenecientes a una
cultura u otra, debido esencialmente a que ésta marca no sélo la forma de pensar el desempefio
laboral, sino también la manera de entender las relaciones sociales y los diferentes apoyos que la
persona puede recibir. Por lo tanto la cultura puede ser un mediador relevante en la incidencia del
burnout.

5. CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE BURNOUT

5.1 Consecuencias para el trabajador

El trabajador se va viendo afectado poco a poco en su salud, debido a la exposicién a
determinadas condiciones de trabajo que no le resultan controlables, a pesar de poner en
juego todos sus recursos personales (INSHT, 1993). Se produce un deterioro general: cognitivo,
emocional, conductual y fisico.

Los sintomas de burnout pueden ser agrupados en fisicos, emocionales y conductuales
(Cherniss, 1982) (Maslach, 1982):
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a. Sintomas fisicos: malestar general, cefaleas, fatiga, problemas de suefio, ulceras
u otros desérdenes gastrointestinales, hipertensidn, cardiopatias, pérdida de peso, asma,
alergias, dolores musculares (espalda y cuello) y cansancio hasta el agotamiento y en las
mujeres pérdida de los ciclos menstruales.

b. Sintomas emocionales: distanciamiento afectivo como forma de autoproteccidn,
disforia, aburrimiento, incapacidad para concentrarse, desorientacién, frustracién, recelos,
impaciencia, irritabilidad, ansiedad, vivencias de baja realizacién personal y baja autoestima,
sentimientos depresivos, de culpabilidad, de soledad, de impotencia y de alineacién.
Predomina el agotamiento emocional, lo que lleva a deseos de abandonar el trabajo y a ideas
suicidas en algunos casos.

C. Sintomas conductuales: conducta despersonalizada en la relacién con el cliente,
absentismo laboral, abuso de drogas legales e ilegales, cambios bruscos de humor, incapacidad
para vivir de forma relajada, incapacidad de concentracién, superficialidad en el contacto con
los demds, aumento de conductas hiperactivas y agresivas, cinismo e ironia hacia los clientes de
la organizacién, agresividad, aislamiento, negacién, irritabilidad, impulsividad, atencién
selectiva, apatia, suspicacia, hostilidad, aumento de la conducta violenta y comportamientos de
alto riesgo (conduccidn suicida, juegos de azar peligrosos).

Estos sintomas tienen unas consecuencias negativas hacia la vida en general,
disminuyendo la calidad de vida personal y aumentando los problemas familiares y en toda la
red social extralaboral del trabajador, debido a que las interacciones se hacen tensas y se
tiende al aislamiento.

5.2 Consecuencias para la organizacion

Los sintomas del sindrome de burnout tienen también consecuencias laborales negativas
que afectan a la organizacidn y al ambiente de trabajo y se manifiestan en un progresivo
deterioro de la comunicacidon y de las relaciones interpersonales (indiferencia o frialdad);
disminuye la productividad y la calidad del trabajo y, por tanto, el rendimiento, que afecta a los
servicios que se prestan. Surgen sentimientos que abarcan desde la indiferencia a la
desesperacion frente al trabajo; se da un alto absentismo, con una mayor desmotivacion,
aumentan los deseos de dejar ese trabajo por otra ocupacidn con un creciente nivel de
desmoralizacion y se puede llegar al abandono de la profesién en casos muy extremos.

Si la organizacién no favorece el necesario ajuste entre las necesidades de los
trabajadores y los fines de la institucidn, se produce una pérdida de la calidad de los servicios
como consecuencia de todo ello, que no es mds que la expresidn de una desilusion.

Cuadro n° 1: Consecuencias y sintomas mas comunes del Sindrome de Burnout que se
presentan en el trabajador y en la organizacién.
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CONSECUENCIAS DEL SINDROME

DE BURNOUT

Para el trabajador

Para la organizacion

e Actitudes negativas
hacia si mismos.

e Depresion.

e Sentimiento de
culpabilidad.

e Ansiedad.

e Reacciones de enojo.

e Aburrimiento.

e Bajatoleranciaala
frustracion.

e Abuso de drogas.

e Baja satisfaccion
laboral.

e Desmotivacion.

e Abandono de los
puestos de trabajo.

e Absentismo laboral.

e Accidentes laborales.

e Deterioro de la calidad
del servicio.

e Disminucién de la
productividad.

e Deterioro de las
relaciones
interpersonalesy en la
comunicacion.

e Bajo rendimiento
laboral.
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CAPITULO II: ESTRES LABORAL

1. CONCEPTO DE ESTRES:

La palabra estrés deriva del latin “stringere”, que significa “provocar tensién”. Esta palabra se
utilizé por primera vez en el siglo XIV y a partir de entonces se empleé en diferentes textos en inglés,
como “stress”, “stresse”, “strest” y “streisse”.

La biologia y la medicina han incorporado el término “stress” (que en lenguaje técnico como
vocablo inglés designa “una fuerza que deforma los cuerpos o provoca tensién”), como “el proceso o
mecanismo general con el cual el organismo mantiene su equilibrio interno, adaptandose a las
exigencias, tensiones e influencias a las que se expone en el medio en que se desarrolla”.

Este mecanismo general o sistema psiconeuroendocrinoldgico, es el que denominamos con el
término espanol de estrés. Seglin Hans Selye, “estrés” es la “respuesta no especifica del organismo
a toda demanda que se le haga”. Este concepto involucra la interaccién del organismo con el medio,

lo que nos podria llevar a definir el estrés segun:
1) El estimulo;
2) La respuesta o
3) El concepto estimulo-respuesta.

Asi tenemos que:

1) Estrés es la fuerza o el estimulo que actua sobre el individuo y que da lugar a una respuesta.

2) Estrés es la respuesta fisioldgica o psicoldgica que manifiesta un individuo ante un estresor
ambiental.
3) Estrés es una consecuencia de la interaccion de los estimulos ambientales y la respuesta

idiosincrasica del individuo.
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Podemos ampliar la breve definicion de estrés mencionada anteriormente diciendo que
cualquier demanda, sea fisica, psicoldgica, externa o interna, buena o mala, provoca una respuesta
bioldgica del organismo idéntica y estereotipada.

Esta respuesta, lleva a una serie de cambios fisicos, biolégicos y hormonales, previa evaluacién o
atribucién consciente o inconsciente de los factores estresantes, la que permite responder
adecuadamente a las demandas externas. Es decir, las respuestas del organismo se realizan en los
planos bioldgico, fisico y psicoldgico a través del complejo sistema psiconeuroendocrinoldgico.

El estrés es asi un conjunto de respuestas fisioldgicas, emocionales y conductuales del
organismo ante estimulos o situaciones que significan peligro, o que son percibidas como
amenazantes para la integridad fisica o psicoldgica de la persona.

Al respecto la Organizacién Mundial de la Salud define el estrés como el “conjunto de
reacciones fisioldgicas que preparan el organismo para la accién”.

Al mencionar el estrés no podemos dejar de lado la definicion de Richard Lazarus: “estrés es el
resultado de la relacidén entre el individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que
desborda sus recursos y pone en peligro su bienestar”.

El estrés hace que el cerebro se ponga en guardia. La reaccion del cerebro es preparar el
cuerpo para la accién defensiva. El sistema nervioso se despierta y las hormonas se liberan para
avivar los sentidos, acelerar el pulso, profundizar la respiracion, y tensar los musculos. Esta
respuesta (a veces llamada la respuesta de luchar o huir) es importante porque nos ayuda a
defendernos contra situaciones amenazantes. La respuesta se programa biolégicamente.

El estrés puede ser definido como el proceso que se inicia ante un conjunto de demandas
ambientales que recibe el individuo, a las cudles debe dar una respuesta adecuada, poniendo en
marcha sus recursos de afrontamiento.

Cuando estas respuestas se realizan en armonia, respetando los parametros fisiologicos vy
psicolégicos del individuo, es adecuado en relacién con la demanda y se consume bioldgica y
fisicamente la energia dispuesta por el Sistema General de Adaptacion, adoptamos el concepto de
“estrés” como “eustrés”.

Cuando por el contrario la demanda del ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva frente a los
recursos de afrontamiento que poseen los individuos o las respuestas de los mismos han resultado
insuficientes o exageradas en relacién con la demanda, ya sea en el plano bioldgico, fisico o
psicolégico, y no se consume la energia mencionada, se produce el “distrés”, que por su
permanencia (cronicidad) o por su intensidad (respuesta aguda) produce el Sindrome General de
Adaptacién, el cual depende de varios factores y de su interrelacidn entre ellos, en primer lugar hace
falta un agente estresor interno o externo lo suficientemente elevado como para que exija una
respuesta, en segundo lugar el estimulo habra de ser percibido como una amenaza desde el punto
de vista subjetivo, que no tiene por qué coincidir con una amenaza objetiva. Y en tercer lugar se ha
de carecer de los medios para hacer frente a la posible amenaza con soltura y comodidad.
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Dependiendo de estos tres factores, un determinado agente estresor podrad provocar respuestas de
placer, incomodidad, ansiedad, miedo 6 panico.

Si el estimulo es efectivamente agresor y se mantiene en el tiempo el cuerpo pasard por 3 fases,
la fases de alarma, la de resistencia y la de agotamiento:

1.1.Fase de alarma

Es un medio de defensa ante una amenaza inmediata y real, el cuerpo responde incluso sin que
seamos conscientes de ello, y nos prepara para sortear el riesgo o enfrentarnos a él con todas las
energias disponibles. De la reaccién inmediata se encarga el sistema neuroendocrino por medio de la
segregacion de hormonas que aceleran el pulso, aumentan el ritmo respiratorio, y nos vuelven mas
excitables de forma que nuestra reaccién pueda producirse rdpidamente. El cuerpo se prepara a
velocidad de vértigo para la lucha o la huida, y se produciran los cambios internos que reducirdn
pérdidas en uno u otro caso. La lucha o la huida quemaran las energias vy si todo salid bien, el cuerpo
se recuperara con normalidad de este esfuerzo.

1.2.Fase de resistencia

Cuando la fase de alarma se repite, o se mantiene en el tiempo, el cuerpo reacciona adaptandose
al esfuerzo requerido y si no puede hacerse nada para retornar al equilibrio organico original, el
cuerpo se adaptara, aunque pagando un coste, una sobrecarga, esta sobretasa se paga por haber
sacado al cuerpo del equilibrio homeostdtico en que se encontraba tan a gusto, el cuerpo sigue
funcionando pero no tan fino como antes.

Incluso, esto puede llegar a suceder tan lentamente que casi no nos damos cuenta, o lo
consideremos normal. Pueden notarse los siguientes efectos:

¢ Dolores de cabeza ocasionales, que se repiten poco a poco mas a menudo.

¢ Una fatiga crénica que no desaparece con el reposo.

¢ Problemas circulatorios, pesadez en las piernas, varices.

e Contracturas musculares en cuello, dorso y zona lumbar

e Pérdida ocasional de memoria, que aumenta.

¢ Dolores de estdmago, problemas para hacer la digestion, estrefiimiento.

¢ Tics nerviosos.
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¢ Dificultad para dormir, o descansar.

¢ Aumento de las adicciones, comida, bebida, tabaco.
¢ Falta de concentracion.

e Pesimismo.

e Sensacion de fracaso

1.3.Fase de agotamiento

Llega un momento en que el cuerpo no puede continuar el esfuerzo y las energias se acaban, el
equilibrio interno después de estar amenazado largo tiempo se rompe, el sistema inmune se ve
afectado, la capacidad de resistir a los agentes patdégenos de cualquier tipo disminuye y la
enfermedad aparece.

En conclusién, los episodios de estrés que duran poco o son infrecuentes representan poco
riesgo. Pero cuando las situaciones estresantes contindan no resueltas, se queda el cuerpo en un
estado constante de activacidn, lo que aumenta la tasa del desgaste a los sistemas bioldgicos. En
ultima instancia, resulta la fatiga o el dafio, y la habilidad del cuerpo de arreglarse y defenderse se
puede comprometer seriamente.

2. FACTORES CAUSALES DEL ESTRES

Existen diferentes tipos de factores que afectan al sujeto, haciéndolo mas vulnerable al
estrés, ellos son:

2.1.Sucesos vitales intensos y extraordinarios.

Los sucesos vitales son definidos como experiencias objetivas que alteran o amenazan con
alterar las actividades usuales del individuo causando un reajuste sustancial en la conducta del
mismo (Sandin y Chorot).

Esto se da cuando se producen situaciones estresantes como resultado de la aparicion de
cambios importantes como tener un hijo, perder el empleo, etc. Estos acontecimientos exigen al
sujeto un esfuerzo de adaptacidn intenso, que conlleva respuestas de estrés.
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2.2.Sucesos menores (estrés diario).

Lazarus y Folkman (1984) consideran que los acontecimientos estresantes diarios producen
mas respuestas de estrés y efectos negativos, psicoldgicos y biolégicos mas importantes de lo que
puedan generar acontecimientos extraordinarios y poco frecuentes. Son sucesos mas frecuentes,
de ocurrencia diaria o casi diaria y mas préximos temporalmente al individuo. Pertenecen a este
tipo de sucesos las disputas familiares, los atascos de trafico, los problemas econdmicos, etc.

Sostienen estos autores que tanto el estrés menor como las satisfacciones que caracterizan
la vida cotidiana poseen mayor significado para la salud que los sucesos mayores o vitales.

2.3.Situaciones de tension créonica mantenida.

Son situaciones capaces de generar estrés que se mantienen durante largos periodos de
tiempo, como una enfermedad prolongada, una mala relacién con la pareja durante varios afios,
mala situacién econdémica, etc.

2.4.Estilos de vida.
El tipo de profesion, las aficiones, la frecuencia de contactos sociales, etc. van a determinar

en gran medida las demandas a que las personas se veran sometidas, facilitando en mayor o
menor grado las situaciones de estrés.

3. ESTRES LABORAL

Si aplicamos el concepto de estrés al ambito de trabajo de los individuos, podriamos ajustar su
definicion como “el desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la
persona para llevarlas a cabo”.

Con anterioridad, habiamos mencionado la diferencia entre eutrés y distrés, a continuacién
adaptaremos estos conceptos al ambito laboral:

3.1.Estrés Positivo o eustrés en el trabajo:
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Se refiere a la cantidad de estrés necesario que produce el estado de alerta esencial para
obtener un rendimiento fisico y mental que le permita a los sujetos ser productivos y creativos en
su ambiente de trabajo.

Este estrés es muy atil en nuestra vida, debido a que va ligado al instinto de supervivencia, al
deseo de trabajar, al espiritu de lucha, por lo tanto, la persona con estrés positivo se caracteriza
por ser creativo y motivado.

No todas las personas reaccionan de la misma forma: asi, por ejemplo, si la exigencia es
adecuada a la capacidad, conocimiento y estado de salud de la persona, el estrés tenderd a disminuir
y podra presentar signos positivos, estimulantes, que le permiten al sujeto hacer progresos en el
ambito de trabajo, mayor proyeccion en el mismo con gratificacion personal, espiritual y material.

3.2.Estrés Negativo o Distrés en el trabajo:

Si en el lugar de trabajo, el sujeto se encuentra ante un nimero creciente de demandas que
planteen dificultad o constituyen una amenaza, y éste, no halla el modo de afrontarlas entonces el
estrés se inclinara hacia el lado negativo.

Existen situaciones en el dmbito laboral que son indicios claros por los que se provoca el
estrés negativo, tales como tener mucho trabajo en poco tiempo, realizar actividades de las que
no se tiene conocimiento suficiente, o por el contrario, cuando no existen actividades estimulantes
que inciten al individuo, es decir cuando éste se encuentra aburrido o frustrado.

En conclusién, una valoracidn cuantitativa del volumen del trabajo individual podra generar un
estrés agradable y motivador o un estrés debilitante de las capacidades y valoraciones personales,
como asi también la ausencia del mismo, el desempleo o la jubilacion podran provocar un grado
extremo de indefensidn y distrés.

Para la valoracion cualitativa entraran en juego los valores, experiencias, personalidad, situacion
social, el grado de objetividad y subjetividad del individuo para percibir o atribuir como amenazante
una determinada situacion y responder con todas las respuestas psicobioldgicas con que cuenta el
organismo.

Entonces, el equilibrio entre la demanda y la respuesta adaptativa, que permiten al trabajador
responder adecuadamente a la exigencia, dardn el grado de estrés. A mayor control sobre la
demanda, menor estrés. Por el contrario, un menor control en la decision laboral, con exigencias
crecientes en el trabajo, generara un alto grado de distrés, ante el elevado nivel de indefensién y
menor capacidad para hacer frente y controlar la situacién estresante.

Uno de los mecanismos de respuesta, previa valoracién de un estresor, es la lucha o la huida. Si
estas situaciones de estrés se dan en el plano laboral (como la inseguridad, la competencia, la
blusqueda de eficacia), nos encontramos con que no podemos luchar con el gasto energético
correspondiente, ni tampoco, tedricamente, responder con la huida. Es claro que la huida en el
ambito laboral es el ausentismo, que junto con las enfermedades laborales son indices elocuentes de
la repercusion del estrés organizacional sobre los trabajadores.
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La actividad laboral es generadora de estrés y es justamente por la conveniencia de mantener el
puestos de trabajo que esa lucha es hoy mads intelectual y psicolégica que fisica. El avance
tecnolégico ha provocado que el trabajo manual, artesanal, creador y fuente de buen estrés sea
reemplazado por un trabajo mecanizado, automatizado, en cadena, a veces viable, pero muy veloz,
quizd menos fatigoso fisicamente, pero causante de distrés por mayor estimulo psicolégico e
intelectual.

Por otra parte, la sociedad organizada pide a sus miembros una calma aparente y que soporten
presiones sin protestar, lo que potencia los factores causantes de estrés.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estrés laboral en los siguientes
términos: “Esta enfermedad es un peligro para las economias de los paises industrializados y en vias
de desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la salud fisica y mental de los trabajadores”.
También sostiene que “las empresas que ayuden a sus empleados a hacer frente al estrés y
reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en funcion de las aptitudes y las aspiraciones

J

humanas, tienen mas posibilidades de lograr ventajas competitivas”.

4. CONSECUENCIAS Y SINTOMAS DEL ESTRES LABORAL:

Inicialmente el estrés puede dinamizar la actividad del individuo provocando un proceso de
incremento de recursos (atencidon, memoria, activacion fisiolégica, rendimiento, etc.) que hace
aumentar la productividad. Sin embargo, cuando este proceso de activacidon es muy intenso o dura
mucho tiempo, los recursos se agotan y llega el cansancio y a la pérdida de rendimiento.

4.1.Consecuencias negativas del estrés sobre el individuo:
El estrés puede influir negativamente sobre la salud del individuo por varias vias, como son:

a) Los cambios de habitos relacionados con la salud, debido a que el estrés modifica estos
habitos, de manera que con la falta de tiempo, la velocidad, la tensidon, etc., aumentan las
conductas no saludables, tales como fumar, beber, o comer en exceso, y por consiguiente, se
reducen las conductas saludables, como hacer ejercicio fisico, hacer una dieta, dormir y descansar
suficientemente, etc. Estos cambios de habitos pueden afectar negativamente la salud.

b) Las alteraciones producidas en los sistemas fisiologicos (como el sistema nervioso
autonomo y el sistema inmune). El estrés puede producir unaalta activacién
fisiolégica que, mantenida en el tiempo, puede ocasionar enfermedades psicosomaticas, tales
como dolores de cabeza, problemas cardiovasculares, problemas digestivos, problemas sexuales,
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etc.; a su vez, el estrés puede producir cambios en otros sistemas, en especial puede causar una
inmunodepresién que hace aumentar el riesgo de infecciones (como la gripe) y puede aumentar la
probabilidad de desarrollar enfermedades inmunolégicas

c) Los cambios cognitivos que pueden afectar la conducta, las emociones y la salud. El
estrés puede desbordar al individuo de manera que comience a desarrollar un trastornos de
ansiedad, como ataques de panico, o crisis de angustia, que son fuertes reacciones de ansiedad,
gue el individuo no puede controlar. Por lo general una crisis de ansiedad coincide con un periodo
de mucho estrés que se ha prolongado un cierto tiempo.

4.2. Consecuencias negativas del estrés sobre la Organizacion:
e Absentismo
e Rotacién de la mano de obra
e Accidentes laborales
¢ Gasto financiero
e Aumento de huelgas
e Disminucion de la produccion

En resumen, como mencionamos anteriormente, el estrés supone una reaccién compleja a
nivel biolégico, psicoldgico y social. La mayor parte de los cambios bioldgicos que se producen en
el organismo cuando estd sometido a una reaccidon de estrés no son perceptibles para el ser
humano y se precisan procedimientos diagndsticos para determinar el nivel de la reaccién. Sin
embargo, a nivel psicolégico muchos sintomas producidos por el estrés pueden ser facilmente
identificados por la persona que esta sufriendo dichos cambios. La reaccion mas frecuente cuando
nos encontramos sometidos a una situacidn de estrés es la ansiedad.

Los sintomas de ansiedad mas frecuentes son:

a. A nivel cognitivo-subjetivo:

e preocupacion,

e temor,

e inseguridad,

e dificultad para decidir,

e miedo,

e pensamientos negativos sobre uno mismo,

e temor ala pérdida del control,

e dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc.
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b. A nivel fisiolégico:

e sudoracion,

e agotamiento fisico y falta de rendimiento
e tension muscular,

e palpitaciones,

e taquicardia,

e temblor,

e molestias en el estémago,
e dificultades respiratorias,
e sequedad de boca,

e dolores de cabeza,

e Mmareos,

e nauseas, etc.

c. A nivel motor u observable:

evitacién de situaciones temidas,

e fumar, comer o beber en exceso,

e intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.),
e irde un lado para otro sin una finalidad concreta,

e tartamudear,

e llorar,

e quedarse paralizado, etc.

El estrés, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad, tristeza-
depresion, y otras reacciones emocionales, que también podemos reconocer.

5. FACTORES ESTRESORES:

Utilizamos la palabra estresor cuando hablamos del estimulo o situacidon que provoca una
respuesta de estrés en el individuo. Dichos factores hacen referencia a todo tipo de exigencias y
caracteristicas del trabajo y de su organizacion, que pueden ser factores desencadenantes de
estrés.

Podemos diferenciar factores estresores individuales, relacionados con el trabajo, con la
familia, pero es conveniente recordar la interrelacion entre todos ellos.
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5.1.Factores estresores Individuales:

Se ha demostrado que existe una influencia de ciertas caracteristicas personales en la
produccién de estrés. Esto no quiere decir que el solo hecho de tener una serie de caracteristicas
personales determinadas desencadene por si mismas el estrés, sino que aumenta la vulnerabilidad
de esos sujetos para que cuando se den unas determinadas situaciones o demandas, el sujeto
tenga mas probabilidades de sufrir una situacién de estrés. Por lo que podriamos decir que existen
ciertos aspectos de la personalidad que hacen a las personas mads vulnerables al estrés:

* Personalidad tipo A: Hace referencia a una tipologia de personalidad caracteristica que se
manifiesta en ciertos sujetos con un interés desmesurado por la perfeccion y por el logro de metas
elevadas, una implicacion muy profunda con su profesién que lleva al desarrollo de grandes
esfuerzos, a una tensidn constante, a una incapacidad de relajarse y a una preocupacion constante
por el tiempo. Estos sujetos son activos, enérgicos, competitivos, ambiciosos, agresivos,
impacientes y diligentes.

¢ Dependencia: Las personas poco autdnomas toleran mejor un estilo de mando autoritario y
un ambiente laboral muy normalizado y burocratizado. Sin embargo, tienen mds problemas en
situaciones que implican tomar decisiones o cualquier tipo de incertidumbre y ambigliedad que las
personas mas independientes.

¢ Ansiedad: Las personas nerviosas experimentan mayor nivel de conflicto que las no
ansiosas.

¢ Introversidn: Ante cualquier problematica, los introvertidos reaccionan mas intensamente
que los extrovertidos, ya que son menos receptivos al apoyo social.

¢ Rigidez: Las personas rigidas presentan un mayor nivel de conflicto que las personas
flexibles, debido a su imposibilidad de adaptase con facilidad.

e Formacidn, destrezas, experiencia y capacidad intelectual y fisica: Tienen capital
importancia como fuente de estrés, por la posible incongruencia que se puede dar entre la
posicién ocupada y la capacidad o capacitacién del trabajador.

¢ La mala condicidn fisica y los malos habitos de salud: Pueden disminuir de alguna manera
la capacidad de enfrentarse de manera adecuada a los problemas de trabajo.

e Las necesidades del individuo: Necesidad de contacto social, de intimidad, de
reconocimiento personal, de autorrealizacion.
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e Las aspiraciones: Deseos de logro personal, de alcanzar un determinado estatus, de
dominar y controlar el trabajo.

e Las expectativas: Esperanzas que el individuo tiene de obtener en su trabajo ciertos
beneficios personales, sociales.

¢ Los valores: La adhesidn al principio de autoridad, importancia del trabajo o del status.

Debemos tener en cuenta que las caracteristicas de las personas antes mencionadas no
tienen un cardcter estdtico y reactivo con respecto a las demandas del entorno, sino que las
expectativas, deseos y necesidades de la persona tienen un efecto dinamico y activo en la relacion
con el entorno laboral y, en ultimo término en la generacion del estrés.

5.2.Factores estresores organizacionales:

Hacen referencia a todo tipo de exigencias y caracteristicas del trabajo y de su organizacion,
qgue pueden ser factores desencadenantes del estrés.

Entre los estresores exteriores podemos destacar los siguientes:

e Sobrecarga de trabajo: Es el estrés por sobreestimulacion. Se presenta por exigencias
psicosensoriales violentas, simultdneas, numerosas, persistentes y variables. El volumen, la
magnitud o complejidad de la tarea, estd por encima de la capacidad del trabajador para
responder a esa tarea. El estrés por sobreestimulacion genera tensiéon nerviosa, fatiga,
irritabilidad, crisis de decisidn, ansiedad, confusion, embotamiento, desconcentracion.

¢ Estimulacidn lenta y monétona: El volumen de trabajo esta muy por debajo del necesario
para mantener un minimo nivel de activacién en el trabajador. Es el estrés por subestimulacién. Se
produce por la falta de estimulo normal y fisioldgico de los sentidos y del pensamiento. Se
presenta, por ejemplo, en el trabajo rutinario y automatizado que no permite la creatividad y el
pensamiento independiente. Genera distraccidn, falta de atencién y aumento de los accidentes de
trabajo.

e Alteracion de ritmos bioldgicos: Es el estrés que se produce al alterar las constantes
bioldgicas determinadas por el ritmo circadiano determinado a su vez por las secreciones
hormonales, los ciclos del suefio y el ritmo metabdlico. Requiere un alto esfuerzo adaptativo,
generando irritabilidad, disminucién de la concentracidn, trastornos del suefo, fatiga, ansiedad,
ademas de provocar modificaciones en la vida social, conyugal y sexual. Se presenta en:

v" Trabajadores nocturnos;
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Pilotos de lineas aéreas y azafatas;
Personal de sanidad;

Personal de seguridad,;
Trabajadores del transporte;

AR NENE NN

Atletas profesionales.

¢ Ambigiiedad de rol: Se refiere a la falta de claridad sobre el papel que se estd
desempenando, los objetivos del trabajo individual o el alcance de las responsabilidades. Se
produce estrés, depresién y deseos de abandonar el puesto de trabajo cuando esta situacion se
mantiene en el tiempo en forma crénica. Es caracteristica de este caso la disminucién de la
autoestima ante la falta de satisfaccion por la tarea que se ejerce. Informacién y comunicacion
adecuadas disminuyen este tipo de conflictos, al mejorar la orientacion de las tareas laborales.

¢ Conflicto de rol: El conflicto de roles puede ser objetivo o subjetivo. Serd un conflicto de rol
objetivo cuando existen dos o mads personas dando érdenes contradictorias. En cambio, un
conflicto de rol subjetivo se produce como resultado de la contradiccién entre las érdenes
formales que recibe el individuo y los propios valores y metas del sujeto. Estas situaciones
disminuyen la creatividad de los individuos sometidos al conflicto, ya que el temor a fallar provoca
un desempeiio laboral menos satisfactorio.

¢ Relaciones personales: Problematica derivada de las relaciones que se establecen en el
ambito laboral tanto con superiores y subordinados como con compafieros de trabajo.

e Tecnologia: Sera de alto valor estresante la disponibilidad con que la organizacién dota a
sus empleados de los elementos necesarios para su accidon, como asi también la capacitacién para
el uso de la tecnologia respectiva. Los recursos deben ser acordes con los requerimientos y
exigencias laborales.

¢ Inseguridad en el trabajo: Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de trabajo.

e Promocidn: La organizacién dificulta o no ofrece canales claros a las expectativas del
trabajador de ascender en la escala jerdrquica.

» Falta de participacion: La empresa restringe o no facilita la iniciativa, la toma de decisiones,
la consulta a los trabajadores tanto en temas relativos a su propia tarea como en otros aspectos
del dmbito laboral.
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» Estilos gerenciales: Pueden estar determinados por estructuras rigidas e impersonales, por
una supervision o informacién inadecuada, por la imposibilidad de participar en las decisiones
viéndose restringida la iniciativa de los trabajadores.

¢ Formacion: Falta de entrenamiento previo al desempefo de una tarea.

e Cambios en la organizacién: Que supongan por parte del trabajador un gran esfuerzo
adaptativo que no es facilitado por la empresa.

* Responsabilidad y decisiones muy importantes: Es el estrés del personal jerdrquico o con
altos grados de responsabilidad. Se debe a:

Responsabilidades numerosas y variables;
Trabajo intelectual excesivo;

Tensidn psicoldgica continua;

Busqueda de la eficacia;

Marcha contra reloj;

NN

Adaptacidn a situaciones nuevas.

Este tipo de estrés genera agotamiento, fatiga, manifestaciones psicosomaticas, trastornos
del suefio, impaciencia, pérdida de la iniciativa, dificultad en la toma de decisiones, adicciones,
etc.

¢ Ambiente laboral inadecuado: Problematica derivada del ambiente fisico del trabajo, que
molesta, dificulta o impide la correcta ejecucién de las demandas del trabajo y que en algunos
momentos puede provocar por su peligrosidad, una amenaza para el individuo. Aqui encontramos:
v Falta de luz o luz muy brillante;
Ruido excesivo o intermitente;
Vibraciones;
Aire contaminado;

AN NI

Alta o baja temperatura;
Estos factores requieren una doble adaptacidn, tanto fisica como psicoldgica.

Conviene sefalar que junto a estos dos factores estresores (individuales y organizacionales)
encontramos un tercer tipo vinculado a la relacion trabajo / familia que consiste en la necesidad
de conseguir un equilibrio entre la vida de trabajo y la vida familiar.

Aparecen los sintomas de estrés cuando resulta incompatible el desempefio del rol laboral y el
rol familiar. La sobrecarga de rol supone la acumulacién de demandas laborales y familiares,
resultando en su conjunto excesivas para la persona dados los recursos con los que este dispone.
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Dentro de los estresores extraorganizacionales se encuentran las situaciones estresantes que
se dan fuera del ambito de trabajo y que influyen directamente sobre los sujetos. Estos estresores
comprenden los factores familiares, politicos, sociales y econdmicos. La inadecuada interconexion
hogar-trabajo genera conflictos psicoldgicos y fatiga mental, falta de motivacién y disminucién de
la productividad, como asi también un deterioro de la relacion conyugal y familiar. Las
particularidades y periodos de la historia de un pais, su situacién econdmica y social, inciden en
forma directa sobre el individuo. De ahi que se da un aumento de las enfermedades
psicosomaticas ante las crisis econdmicas y un notable acrecentamiento en los conflictos
familiares y sociales.

Es indudable que los problemas o estresores organizacionales, es decir, los que se presentan
dentro del ambito laboral, inciden en la vida personal del sujeto, provocando dificultades
hogarefias, que al aumentar se potencian luego, generando un estrés posterior que se lleva
nuevamente al dmbito laboral y genera dificultades en el rendimiento laboral, produciéndose asi
un circulo vicioso de realimentaciéon mutua.
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CAPITULO Iil: LA PROFESION DOCENTE

RELACION DEL SINDROME DE BURNOUT CON LA PROFESION DOCENTE

Con anterioridad, en el capitulo | de este trabajo, mencionamos la definicién de Sindrome de
Burnout de Maslach & Jackson (1981) en la que los autores, consideran a dicho sindrome como
una respuesta al estrés laboral crénico compuesto por un conjunto de sintomas fisicos,

psicolégicos y sociales como resultado del desequilibrio entre los esfuerzos realizados por el

trabajador y los resultados obtenidos, los cuales no satisfacen las expectativas del profesional.

Esté sindrome esta caracterizado con tres dimensiones. En este caso, se realizara una relacion de

estas dimensiones con el trabajador docente:

a)

b)

c)

Agotamiento emocional: los docentes, después de una interaccion intensiva con el
alumnado, se encuentran sin energias y perciben que ya no pueden entregarse tanto
tiempo como lo hacian al principio de sus carreras. Esta dimensién se manifiesta a través
del agotamiento de los recursos emocionales propios. En esta situacion el docente siente
qgue no puede dar mas de si mismo a nivel emocional.

Despersonalizacion: Se manifiesta a través de actitudes negativas como el tratamiento
despectivo, actitudes frias y distantes y desconexion con la problematica de los alumnos.
Esta dimension puede entenderse como un modo de afrontamiento al agotamiento
emocional que experimentan los docentes. El profesional manifiesta actitudes negativas
hacia las personas con quienes trabaja. En el caso del docente, estas actitudes son muchas
veces manifestadas con los alumnos, adoptando una relacidon distante y de escasa
receptividad hacia las demandas que éstos le realizan.

Falta de realizacidn personal en el trabajo: Se produce una valoracion negativa del
propio rol profesional, los docentes desgastados profesionalmente se sienten
insatisfechos con su trabajo, llegando a mostrar sentimientos de ineficacia en el desarrollo
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de su profesion e incluso pueden llegar a solicitar cambio de funcién, impulsado por el
desarrollo de un sentimiento de fracaso personal. La persona se siente fracasada e incapaz
de llevar a cabo su trabajo, especialmente en relacidon con las personas con quien dedica
su trabajo, los alumnos. Incluso el docente pierde muchas veces el objetivo de su trabajo,
y comienza a despreocuparse por brindar una educacién de calidad.

Los trastornos del burnout van mas alld del dmbito profesional y suelen interferir
negativamente en la vida familiar y social, ademds de presentar repercusiones adversas en la
institucion donde trabaja el docente, como conflictos con los compafieros, retrasos, bajas
laborales, mala calidad en las actividades que desempefia, etc.

Ademas de las repercusiones sociales y organizacionales que se derivan del burnout, también
se producen consecuencias a nivel individual, ya que al igual que en otras profesiones
asistenciales, la docencia manifiesta cansancio emocional y fisico, tensién, disminucion de la
autorrealizacion y pérdida de la autoestima, de los ideales en el trabajo y de la confianza en los
compafieros, problemas para conciliar el suefio, aumento de la susceptibilidad al enfermar, malos
habitos alimentarios, dolores de cabeza, problemas familiares y de pareja, consumo de café,
alcohol, drogas, farmacos etc.(Gil-Monte, 2005).

Es importante destacar que el burnout en docentes se ha transformado en un problema de
gran relevancia social, y la presencia del sindrome puede disminuir la eficacia del trabajo y la
motivacion hacia el mismo con lo que empeoran las relaciones con el alumnado, la condicién de la
ensefianza y de forma indirecta el reconocimiento social de la profesidn docente.

El desgaste del docente afecta también a los demas companieros de trabajo, a los estudiantes
y al sistema de enseflanza en general. Un reflejo de estos efectos podria ser el indice de
absentismo de esta profesion y su asociacidon con quejas de estrés y burnout. Aun asi, no son los
docentes que abandonan la profesién los que originan mayores repercusiones en la organizacion
escolar, sino los que permanecen en sus puestos desgastados profesionalmente, de forma que el
estado psicoldgico de los docentes pueda repercutir en el de los alumnos.

Las investigaciones realizadas sobre el sindrome de burnout en docentes han sefialado algunos
factores relacionados con su aparicion, los cuales pueden agruparse en variables organizacionales
y propias del trabajo, sociodemograficas y de personalidad (Moriana & Herruzo, 2004).

a. Variables organizacionales: En relacidon con las variables organizacionales vy
propias del trabajo, se han planteado como factores asociados el clima laboral, la
satisfaccién y sobrecarga laboral, los trabajos administrativos, las clases con muchos
alumnos, el conflicto de rol, los problemas con los superiores, companeros y padres de
alumnos, las legislaciones educativas, el desarrollo profesional deficitario, los salarios
bajos, los trastornos de conducta y la violencia escolar.

b. Variables sociodemogrdficas: Dentro de las variables sociodemograficas se encuentran
las variables asociadas el sexo, la edad y el estado civil.
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c. variables de personalidad: Entre las variables de personalidad se han relacionado el locus
de control externo, la autoconciencia, el autocontrol, la autoeficacia, la personalidad resistente, el
patrén de conducta tipo A, la autoestima, los pensamientos irracionales, la empatia, el optimismo,
la extroversién, la rigidez y la tendencia a la depresion.

2. LA PROFESION DOCENTE EN LA ARGENTINA ACTUAL

En Argentina la sancién de la Ley Federal de Educacién en 1993 reorganizd el sistema
nacional de educacién desde el jardin de infantes hasta el nivel superior, extendiendo la
obligatoriedad, estableciendo el cumplimiento de contenidos basicos comunes para todo el pais 'y
proponiendo pautas para la organizacién escolar.

La implementacion de esta norma planted la necesidad de la renovacién de los contenidos,
incluyendo en la curricula escolar nuevas disciplinas (como economia, sociologia, informatica,
inglés, psicologia, etc.), la incorporacién de nuevas metodologias pedagodgicas basadas
en concepciones modernas de los procesos de ensefianza-aprendizaje y modelos alternativos de
organizacidn y gestion escolar.

La nueva estructura educativa transformo los siete grados de la escuela primaria (desde los 6
afios), y los cinco de la escuela secundaria, en una nueva organizacidn que se inicia a los tres afos
de edad en el nivel inicial, contintGia con nueve afios de Educacion General Basica (EGB) y termina
en tres afios de Educacion Polimodal. Establece diez afios de obligatoriedad: el ultimo del nivel
inicial y los nueve de EGB. La EGB se divide en tres ciclos de tres afios cada uno con caracteristicas
curriculares, pedagdgicas y organizativas definidas. La estructura educativa se completa con la
educacién superior, que esta normada por la Ley de Educacidon Superior.

La propuesta de transformacién educativa buscéd lograr, ademas de la incorporacién de
nuevas disciplinas, nuevos enfoques en el desarrollo de la actividad docente, con propuestas
innovadoras para el ejercicio de la practica en el aula y el desarrollo de actividades de
investigacion educativa desde la institucién escolar.

Estos cambios suponen una redefinicion de las formas de funcionamiento de las escuelas
buscando que sean "organizaciones no tradicionales, organizaciones inteligentes".

Este proceso de transformacion que comienza a desarrollarse a partir de 1993 tiene como eje
central un nuevo perfil docente que debe ser un "profesional verdaderamente interesado en la
tarea que realiza, que entiende la diversidad, que sabe que una de sus funciones principales es
favorecer la asuncién de una creciente autonomia en sus alumnos en relacién al juicio adulto..."
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Asi, la puesta en marcha de la reforma educativa genera una nueva demanda docente, que
requiere, aun en condiciones de estabilidad y de crecimiento de la economia, un proceso
de mediano y largo plazo para la adecuaciéon de la oferta. Para lograr un nuevo perfil docente es
preciso una profunda transformacion en la formacién de los nuevos docentes, capacitar a
aquellos que estdn ejerciendo para que incorporen los nuevos contenidos, estilos y recursos
pedagdgicos, y ademas, ofrecer retribuciones salariales que tornen atractiva esta profesion.

El impacto inmediato de la transformacidn educativa sobre el mercado de trabajo docente se
tradujo en un aumento de la demanda, ya que la extensién de la obligatoriedad implicd un
incremento de la matricula y generd nuevos puestos de trabajo.

Ademas, es importante tener en cuenta que el aumento del acceso a la ensefianza responde,
también, a una mayor demanda social de educacién, debido a los nuevos requerimientos de
calificaciones que impone el mercado de trabajo en la actualidad.

La economia actual que exige mayor competitividad para operar en un escenario
de globalizaciéon financiera y comercial, ha transformado la estructura de la demanda laboral en
general, agudizando un proceso de devaluacion de las credenciales educativas,
requiriéndose mas afios de escolarizacidon para acceder a un empleo, aun para aquellos puestos
de trabajo que no precisan de mayores destrezas o habilidades. Si bien existen investigaciones
que muestran que completar el nivel medio no "garantizaria" la movilidad social ascendente, para
los estratos sociales bajos y medios el incrementar el capital educativo (nimero de afos de
estudio y calidad de la educacion) es el principal recurso para mejorar su insercion laboral y
social futuras.

Existen en la Argentina, 40.000 establecimientos educativos de los niveles Inicial, Educacion
General Basica o Primario, Polimodal o Medio y Superior no universitario a los que
concurren 10.000.000 de alumnos atendidos por docentes que ocupan 750.000 cargos.

Entre 1994 y 1999 el crecimiento del empleo docente en todos los niveles educativos
acompafd el incremento de la matricula de modo tal que mientras el total de alumnos de
educacion comuin aumentd un 12%, el nimero de cargos docentes se incrementd un 11%. (Esto
no incluye a los docentes que ejercen en las universidades, debido a que se considera que estos
requieren un tratamiento especifico ya que en la mayoria de los casos, en Argentina, ese trabajo
no constituye el empleo principal)

Este crecimiento fue diferente en cada nivel de ensefianza y se produjo con mayor intensidad
en los niveles inicial y medio, en los que tanto los alumnos como los cargos docentes se
incrementaron significativamente.
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2.1. Trayectoria y remuneracion docente

La eleccidn de una carrera profesional responde a multiples razones, muchas de ellas ligadas a
preferencias personales y vocacionales, otras relacionadas con la inversidon en afos de estudios
que involucran, con las caracteristicas del campo profesional que puede presentar facilidades o
dificultades de insercién y desarrollo, con las expectativas de obtener retribuciones monetarias
satisfactorias que permitan una movilidad social futura, etc. Los diferentes factores interactdan en
el momento de la eleccién y permanencia en determinada carrera y en la decisiéon de continuar en
el campo profesional elegido.

En Argentina, durante la carrera docente existen tres fuentes de aumentos en las
remuneraciones: la antigliedad, los adicionales y los ascensos dentro del escalafén, en nuestro
pais la cantidad de afios que deben transcurrir para aspirar al maximo salario, dentro de un mismo
cargo, es de 22 afios. Un docente por el sélo hecho de permanecer empleado en el sistema
educativo ve incrementar su salario al cabo de 22 afios en un 120% aproximadamente.

Los adicionales que se agregan al salario bdsico, ademds de la antigliedad, son por
reconocimiento de cargos de mayor responsabilidad, por situacién desfavorable, por zona
inhdspita, por trabajo extra, etc.

Asi, la docencia es una carrera regida por un sistema de retribuciones donde la variable mas
importante en la determinacidon de los incrementos de salarios es la antigliedad. Este factor
también es el que tiene mas peso dentro de los concursos para acceder a cargos de mayor nivel
jerdrquico. Como resultado de los puntajes asignados a los diferentes antecedentes docentes, la
antigliedad resulta ser el mas valioso o de mayor peso.

Mientras que en otras actividades econdmicas los mecanismos de promocién establecidos en
los convenios colectivos de trabajo son multiples y se asciende de categoria en base a capacitacion
probada y a resultados, en la docencia se privilegian los antecedentes de tipo administrativo o
burocratico por sobre los de formacién profesional.

Las retribuciones monetarias que reciben los docentes de los distintos niveles y jurisdicciones
del pais son muy heterogéneas, teniendo en cuenta que son los gobiernos provinciales y el de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires los que fijan los salarios para los docentes del nivel inicial,
primario, medio y superior no universitario.

En relacién a la profesion docente y las otras profesiones, la comparacién de la retribucion
salarial que ofrece el ejercicio y desarrollo de la carrera docente con la que perciben otras
profesiones, permite responder a la pregunta sobre si la profesién docente resulta atractiva,
desde el punto de vista monetario, para los jovenes que tienen que elegir su futuro profesional.

Un estudio realizado por CEPAL muestra que la remuneracidon que perciben los docentes en
Ameérica Latina es entre 25% y 40% inferior a la de los demas profesionales y técnicos asalariados y
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que, en cambio, en los paises desarrollados la diferencia entre ambos grupos profesionales es
menor.

Esta carrera, desde el punto de vista salarial, presenta desventajas respecto a otras carreras
profesionales y un analisis de la evolucién de la remuneracién a lo largo de la trayectoria
profesional docente refuerza esta situacién desventajosa. Al inicio de la carrera laboral los
docentes perciben salarios mas altos que los trabajadores no docentes con similar nivel educativo
y es mas sencilla su inmediata insercion laboral, teniendo asegurado un puesto de trabajo. Sin
embargo, a partir de los 10 aifos de experiencia esta situacidn se revierte en beneficio de los otros
trabajadores (con similares afos de estudio y similares afios de ejercicio de la profesion), de
manera tal que, a medida que acumulan experiencia los profesionales no docentes perciben
salarios superiores a los de los docentes, brecha que se amplia con los afios de experiencia. Se
llega de esta manera a la paraddjica conclusidn que a medida que los docentes incrementan su
antigliedad y su experiencia reciben un salario proporcionalmente menor que los profesionales no
docentes, con similares afios de antigliedad.

3. EL MALESTAR DOCENTE

El malestar docente se refiere a una situacidon problematica que se vive en las escuelas y
colegios, que afecta profundamente la actividad educativa de las mismas, y determina en gran
medida las condiciones laborales adversas en las que desempefian diariamente su labor
profesional cientos de miles de docentes. Los rasgos mas llamativos de esta problematica podrian
ser la violencia en las escuelas, la carencia de docentes, el incremento del absentismo laboral y las
enfermedades en las escuelas, entre otras. Aunque otros rasgos, incluso mas profundos y criticos,
permanecen ocultos, pero no por ello resultan menos importantes (creciente complejidad de las
tareas docentes, los conflictos interpersonales en la escuela, las exigencias cada vez mayores que
caen sobre las espaldas de los trabajadores, la falta de apoyo social hacia la escuela, el
desprestigio social de la profesion y de sus profesionales, etc.).

En conclusién, el malestar docente se refiere a una actitud de hastio, incomodidad vy
descontento generalizado entre los docentes como consecuencia de los factores que conforman la
conflictiva situacion actual de la ensefianza.

3.1. Indicadores del malestar docente

a. La escasez de recursos en la ensefianza: Los recursos aplicados a la ensefianza se traducen
en tres grandes apartados: material didactico (material audiovisual, libros, ordenadores, dotacidon
de laboratorios, material deportivo, etc.), edificios e instalaciones (limpieza, estado de
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conservacion, calefaccidon, mobiliario, material de gestidn, etc.) y recursos humanos (plantilla de
profesorado y profesionales disponible, sustituciones, suplencias, etc.).

Los docentes mantienen generalizadamente la idea que no disponen de recursos materiales
suficientes para llevar a cabo su trabajo, y aunque en los ultimos afios se han incrementado
notablemente las inversiones en este aspecto, tanto en edificios como en material didactico, la
situacion esta lejos de ser satisfactoria. Ciertamente, existen escuelas que pueden presumir de
unas dotaciones adecuadas, pero esta no es la regla habitual; los presupuestos de la mayoria de
los colegios en la Argentina apenas les permiten seguir subsistiendo y realizar el mantenimiento
basico de sus edificios.

Por otro lado, las deficiencias que rodean la dotacién de recursos humanos (los docentes)
tienen una alta incidencia en el malestar docente. Uno de los problemas mads importantes en la
ensefianza es la distancia entre el lugar de trabajo y el lugar de residencia, el desplazamiento del
domicilio familiar o la separacién familiar son situaciones que perjudican tanto a la educacion
como a la persona que las sufre, y aunque muchas de ellas son transitorias, con frecuencia dejan
huellas, ya que en muchos casos, son sufridas por los docentes en sus primeros afios de ejercicio
profesional. Por otro lado, esta el desagrado del docente con respecto a la escuela de destino y
que diversas razones econdmicas, laborales o administrativas no le permiten cambiarlo; si a un
docente no le gusta el centro educativo donde trabaja, parece obvio que las consecuencias tanto
para el centro como para el docente serdn negativas. Otra problematica es la sustitucion
(suplencia) de los profesores que causan baja en un centro educativo, por enfermedad u otras
causas, esto suele ser dificil y supone una complicacion en el trabajo de los demas docentes, y en
general en todo el centro educativo.

Uno de los problemas mads preocupantes en relacién a la escasez de recursos humanos y la
dureza de la profesién docente, es la creciente tasa de abandonos de la ensefianza entre los
docentes en ejercicio, y la escasez de profesores a la hora de cubrir los puestos de trabajo
(principalmente en algunas especialidades), a pesar de la crisis econémica y el desempleo que han
azotado a nuestro pais. (Pérez, 1992).

Natale estudia las razones por la que los docentes abandonan la profesidn; la falta de un
apoyo administrativo adecuado (incompetencia y falta de colaboracién de los administradores) es
la causa principal de desgaste y el peor obstaculo para un buen rendimiento en la ensefanza,
afiadiéndose también, las insuficiencias en la toma de decisiones, el empeoramiento de las
condiciones sociales y los bajos salarios como otras razones importantes. En resumen, menos
candidatos y mas abandonos no pueden sino llevar a un deterioro individual de los profesionales y
un deterioro general de la profesion.

b. La inflexibilidad de la organizacion educativa: Cualquier docente conoce que la vida
escolar, tal como se desarrolla en una escuela tipica se caracteriza por el cumplimiento del horario
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rutinario de cada dia; y no solamente el horario, la normas internas, el cumplimiento de las
prescripciones de la organizacidon impuestas por las autoridades, la distribucion de los espacios
fisicos y de los recursos son partes importantes de la organizacién escolar que se cumplen con
precision inexorable cada dia. Posiblemente, esta rutina estricta sea necesaria para un
funcionamiento institucional coordinado, pero constituye también una limitacién importante para
permitir iniciativas diferentes, creativas y originales.

La organizacién institucional en una escuela es una barrera que favorece la rutina y dificulta
el cambio, o simplemente, el intento de cambiar o hacer algo diferente. Cualquier iniciativa, por
minima que sea, ha de hacer frente a todo este entramado y a los intereses que estan amparados
bajo él; el enorme esfuerzo necesario para llevarla a cabo, a veces, es suficiente para ahogar o
para hacer fracasar las mas meritorias iniciativas.

C. La multiplicidad de papeles del profesor: Una de las transformaciones mds caracteristicas
del papel del docente en la escuela es que ha pasado de una situaciéon donde el papel Unico era,
simplemente, ensefiar con un libro de texto sin muchas mas exigencias ni especificaciones, a otra
situacion en la que se le exige que desempeie una multiplicidad de papeles. Ademads, en la
situacién de papel Unico (ensefiante), el programa era claro y simple (las cuatro operaciones,
lengua y algunas cosas basicas mds en la escuela primaria, y el programa establecido en cada
asignatura en el secundario); por el contrario, en la situaciéon de multiplicidad de papeles, los
programas suelen estar definidos mas complicadamente y son mds dependientes de decisiones
personales de cada profesor.

Para entender esta complejizacidén del papel del profesor basta seguir las sucesivas reformas
educativas que se han descrito anteriormente.

Estos problemas podrian ser menos nocivos si los docentes dispusieran de una preparacion
adecuada para cumplir esos nuevos objetivos; sin embargo, esto no es asi. Por lo tanto, es facil
intuir que los sentimientos de desamparo y la improvisacién voluntarista presiden muchas de las
practicas de los docentes en esta situacion actual.

Otro peligro de esta multiplicidad de papeles que se le exigen al profesor es que con
frecuencia son contradictorios y conflictivos mutuamente entre si; la contradiccién y el conflicto
son los peores enemigos laborales, ya que resultan muy dificiles de asumir. Asi, por ejemplo, se
exige al docente que sea amigo y consejero del alumno, pero también que sea juez inapelable
sobre su educacion; también el docente debe transmitir valores, que la sociedad, de hecho, no
vive, se le exige que atienda las necesidades de los alumnos, pero no recibe, en ocasiones, todos
los medios previstos o prometidos para ello, se le pide que sea amable y receptivo con los
alumnos, cuando estos lo rechazan o reaccionan violentamente, etc.

La complejidad de papeles que se exige desempeiiar al docente, sin una preparacion
suficiente, son una de las mayores fuentes del malestar profesional e insatisfaccion en la
ensefianza. Técnicamente, se distinguird la contradiccion entre distintos papeles profesionales.
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Papeles que contienen exigencias incompatibles o contradictorias, que se denomina conflicto de
rol, y la falta de definicién de algunos de estos papeles, lamada ambigliedad de rol.

d. Laviolencia en la escuela: Los medios de comunicaciéon social informan cada vez con mas
frecuencia de situaciones de violencia vividas en la institucidn escolar: agresiones entre alumnos
(peleas, violaciones, etc.), entre profesores y alumnos (agresiones fisicas o sexuales, molestias,
amenazas, bromas pesadas, etc.), entre padres y profesores (agresiones, amenazas, querellas
judiciales, etc.), sobre las instalaciones escolares (robos, desmanes, vandalismo, etc.), sobre las
propiedades de los profesores (coche, casa, etc.). Y los docentes son el blanco preferido de esta
violencia que los amedrenta y desanima.

Posiblemente, la violencia en la escuela no es mas que un reflejo de la violencia de la sociedad
existente en la calle, pero su manifestacién en la escuela constituye una fuente muy importante de
preocupacién para los docentes, que no sélo han perdido y se encuentran desprovistos de su
autoridad como docentes dentro de su aula, sino que ademds son potenciales blancos de sus
violentos alumnos en el interior o fuera de la escuela. El nivel de violencia actual es bastante ajeno
a lo que ha sido nuestra cultura escolar hasta la fecha, y por tanto, un importante elemento
favorecedor y contribuidor al malestar en la ensefanza, sobre todo porque muchos profesores
perciben que no reciben un apoyo adecuado de las autoridades académicas para protegerlos de la
violencia.

e. Las nuevas exigencias sociales: La escuela se ha transformado en un instrumento de
cambio social, en particular, para promover la igualdad de oportunidades y para compensar las
desigualdades sociales. Desde esta perspectiva, se ha propuesto un modelo de escuela que
desempeie un papel activo de cambio social, y para ello, en los diferentes paises, se han
planificado y desarrollado reformas educativas cuyo denominador comun es exigir grandes
cambios a la escuela para adaptarse a los nuevos requerimientos que la sociedad espera de ella.
En suma, en los ultimos afios, las autoridades imponen a la escuela una serie de cambios sucesivos
para adaptarla a las nuevas y cambiantes exigencias sociales.

Por otro lado, desde siempre, la institucién escolar ha evidenciado una enorme inercia como
una de las caracteristicas principales de la misma. La inercia es una propiedad que se caracteriza
por la resistencia a los cambios, y que hacen de la escuela uno de los instrumentos mas dificiles de
utilizar para conseguir cambios, aunque, insistente y paraddjicamente, esta necesidad de cambio
es lo que se le viene exigiendo, intensa y repetidamente, desde la sociedad.

Como es conocido, todos los sistemas tienden al equilibrio y la homeostasis, porque es un
estado placentero y satisfactorio, donde el sistema tiene controlada su situacidn; cuando un
sistema se fuerza hacia un estado fuera del equilibrio, inmediatamente este reacciona generando
fuerzas que intentan devolverlo a ese estado. En una situacion de cambio, como la que la sociedad
impone a la escuela cada cierto periodo de tiempo, no sélo se fuerza a esta a salir fuera de su
equilibrio, sino que se le seiala que el nuevo estado que debe alcanzar es absolutamente nuevo,
del cual ni siquiera se conoce si ese nuevo estado serd un estado homeostatico y de equilibrio, y
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por tanto, satisfactorio y estable. La situacién de cambio, de no equilibrio, es siempre transitoria y
por ello, no deseable, de modo que la inercia no seria mas que la reaccién natural de los sistemas
para no perder el estado de bonanza, caracteristico del equilibrio.

La resistencia al cambio, la inercia, es, por tanto, una caracteristica de todos los sistemas,
organizaciones o individuos, y por ello, la escuela que es una organizacidn, esencialmente
constituida por individuos, no podria ser una excepcién. No obstante, en el caso de la escuela, los
cambios que la sociedad le impone traen muchas veces como consecuencia la falta de adaptacién
de este sistema a lo nuevo y por consiguiente sufre el sistema educativo la excesiva severidad con
gue la sociedad lo juzga, y personalizadamente, a los docentes que lo forman, convirtiéndolos, con
frecuencia, en responsables de los fracasos y defectos de la sociedad.

Ademads, la escuela y los docentes suelen reaccionar a los cambios, de manera sensata,
solicitando preparacidn para realizarlos correctamente, (formacion, informacion, asesoramiento,
ayuda, etc.), y esta pretensidon, de entrada, ya suele juzgarse negativamente, interpretandose
como una muestra mas de falta de buena voluntad y de tozuda resistencia al cambio. Las
autoridades y la sociedad suelen responder cicateramente a estas demandas; ciertamente, la
naturaleza limitada de los recursos disponibles, cuando no la carencia de ellos, por falta de
planificacién adecuada, hace que estas pretensiones no sean satisfechas, o, en el mejor de los
casos, lo sean muy desigualmente, de modo que, en la mayoria de los casos, el grueso de los
profesores se enfrentan a los cambios provistos sélo con su propia pericia y observacion. En suma,
con frecuencia, los cambios que se piden a la escuela se realizan en medio de una falta lamentable
de medios materiales y formales para llevarlos a cabo; en esta situacién, es facil suponer que la
ansiedad y el estrés parecen asegurados.

Por otro lado, las contradicciones entre la sociedad y el sistema educativo, es otra de las
componentes esenciales que hacen a la escuela un sistema inercial, una de cuyas principales
manifestaciones es el desfase en la evolucién de ambos sistemas. Refiriéndonos a nuestro pais
algunas de las contradicciones que se viven de una manera muy intensa podrian ser las siguientes:

e La diversidad de necesidades e intereses de los alumnos dentro de un grupo heterogéneo
de clase constituye uno de los dilemas mas frecuentemente planteados por los docentes como
insolubles.

e La creciente burocratizacién, que parece inevitable por la naturaleza de la administracion
politica de la educacién, conduce a la rigidez del sistema, y se percibe por los docentes como
opuesta.

e La inadecuada interpretacion de la participacion de los padres en la gestidon del sistema
educativo.

e Un sistema disciplinario de alumnos, que no permite a los docentes un control practico y
real de los casos problematicos y conflictivos en las escuelas. La sensacién de desanimo e
indefensién de los docentes en este asunto es casi universal, especialmente en los niveles
secundarios, porque ademas, los docentes se encuentran expuestos a sufrir la violencia de sus
alumnos.
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e Los estudiantes se aburren en la escuela y la encuentran frustrante e irrelevante para sus
aspiraciones.

e La sociedad, frecuentemente, impone o fuerza los cambios que desea de la escuela, con
una ausencia significativa de consultas o solicitud de informes a los docentes u otros profesionales
implicados en la educacion. Esta metodologia de la toma de decisiones, que excluye a los
docentes, es una fuente de sentimientos de devaluacién y frustracion de los mismos, que
obviamente, afecta directamente a la experiencia de estrés y malestar en la escuela.

Como puede verse las crecientes exigencias de la sociedad respeto a la escuela, es un
detonante potencialmente explosivo respecto al malestar, el estrés y el burnout de la profesion
docente.

f. La imagen del profesor: Entendemos por imagen del docente un conjunto de rasgos
destacados, prototipicos y estereotipados, que tiene la opinidn publica sobre la profesidon docente
y sobre los profesionales que la desempenan. Aunque hace afios la imagen social del profesor
venia determinada, principalmente, por la huella dejada en cada persona por los propios docentes
o en el contacto personal con los docentes de los hijos, hoy en dia, los medios de comunicacién
social juegan un papel esencial y determinante en la formacion de la opiniéon publica sobre
cualquier tema, y evidentemente, no puede ser menos la imagen de la profesién docente.

El poder de penetracién de los medios de comunicacién social contribuye a construir una
imagen del docente en los lectores, oyentes o televidentes, pero al mismo tiempo, el contenido y
el tratamiento dado al tema en los medios, constituye un indicador actualizado de cual es la
imagen del docente y de la ensefianza en la opinidn publica.

Por otro lado, la imagen que trasmiten los medios resulta invariablemente
sobredramatizada: supone la exageracion de algunos rasgos, y en cambio, se olvidan o minimizan
otros.

Esteve (1987) sugiere que la imagen publica del profesor tiene dos rasgos principales: uno de
ellos idealizado, presenta la docencia como una profesion idilica, en tanto, que el otro rasgo es
mas crudamente realista, resaltando la importancia de los conflictos en la ensefianza. La vision
idilica destaca, sobre todo, el aspecto atractivo de la profesidn: el profesor amigo que convive con
los estudiantes, ayudandoles y aconsejandoles, con grandes cualidades personales de sacrificio y
entrega, trabajo que, curiosamente, desarrolla en escenarios fuera del aula que es donde pasa la
mayor parte de sus horas. Esta visidon resulta idealizada porque falla en captar que toda la
actividad del profesor va encaminada a la preparacién de la interaccién didactica, de modo que el
trabajo principal del profesor tiene lugar en el aula de clase, y todo lo demas es consecuencia de
este aspecto esencial. Esta visidn idealizada es cultivada sobre todo por la literatura y el cine.

Por el contrario, las noticias diarias de la prensa reflejan un aspecto mas realista y descarnado
de la profesidn, caracterizado por el conflicto. No sdlo las noticias sobre la violencia en las
escuelas, que desgraciadamente son cada vez mds abundantes, sino también las noticias de tipo
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sindical (salarios, paros docentes) o administrativo (recursos e instalaciones inadecuadas), todo
esto contienen aspectos que subrayan perspectivas de crisis y conflicto en la enseianza.

El papel del idealismo en el desarrollo de los procesos de estrés en la ensefianza y la falta de
afrontamiento de los mismos ha sido también enfatizado por Freeman (1990), que sostiene que el
idealismo comienza a desarrollarse en los docentes durante su formacion inicial, continuandose en
la socializacién profesional, pero la realidad de la escuela comienza a corroer este idealismo, a
través de las presiones sociales y el desafio diario del contacto con los estudiantes. La sociedad
desea que el docente sea un prototipo de virtudes y ejemplo para los alumnos, y al mismo tiempo
un pozo de sabiduria que lo sabe todo y que hace aprender mucho a sus alumnos; paralelamente,
esta idealizacion se traduce en rasgos concretos de lo que es un buen docente: atiende las
diferencias individuales de sus estudiantes, no tiene problemas de disciplina, da muy buenas
clases, tiene una preparacidon excelente, estiman a todos sus alumnos, etc. Este estereotipo se
trasmite en las escuelas y es parte esencial de la socializaciéon profesional de los docentes y se
concreta en una serie de rutinas practicadas habitualmente en la ensefianza.

Sin embargo, este idealismo es desafiado por la realidad de la ensefianza, donde emergen
especialmente algunos factores: la jerarquia de la escuela, la asignacidon de recursos entre los
docentes, las prioridades reales y las tradiciones de la escuela.

El estrés y el burnout en la ensefianza podrian ser un resultado de la interaccién patoldgica
entre ambas caras opuestas de la profesién: cuando se ignora el caracter conflictivo, aferrandose a
un estereotipo excesivamente idealizado, que no resulta operante en la practica cotidiana, el
riesgo de caer en situaciones problematicas es muy grande. Este planteamiento es especialmente
aplicable a muchos docentes en sus afios iniciales, que pueden comenzar el ejercicio de su
profesidon desde una visidon excesivamente idealizada, y sin los recursos suficientes para afrontar
las dificultades que les plantea una realidad diaria conflictiva y alejada de lo idilico.

g. La falta de apoyo social: El ser humano necesita sentirse apoyado en sus actividades,
especialmente en aquellas que implican un contacto con otras personas, por una cuestion de
autoafirmacion y desarrollo personal en la tarea y de busqueda de seguridad y confirmacién en las
metas propuestas. El docente necesita sentir diariamente este apoyo, ademads, porque la
educacion es una tarea colectiva y se justifica por el mandato social que la sociedad deposita en la
escuela y en los docentes.

El concepto de apoyo social se refiere al apoyo y respaldo que percibe el individuo
proveniente del contexto que lo rodea: la escuela y los docentes; este contexto social no se refiere
Unicamente a la sociedad, como grupo genérico o despersonalizado, sino, en general, a todo el
entorno social que rodea la actividad escolar y a los docentes.

En algunos casos el apoyo social es personalizado, es decir, vehiculado por personas fisicas
gue se relacionan de manera directa con el docente, desde la propia pareja, los hijos, los amigos,
los familiares, los compafieros docentes, los alumnos, los superiores (director, jefe de estudios,
inspector) etc. Otro nivel especialmente relevante del apoyo social es el que dan algunos grupos
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proximos y con contacto habitual con el docente, como el grupo de profesionales general de la
escuela y el grupo de padres de los alumnos. Por Ultimo, en un nivel mas externo estd la
percepcidn del apoyo que proviene de los grandes grupos sociales o institucionales, cuya relacién
con cada docente es indirecta y mediatizada por las decisiones o posiciones educativas que
sostienen; entre estos grupos sociales podriamos citar desde la asociacion de padres de la escuela
hasta las autoridades educativas (ministerio de educacién, direccién general de escuelas,
gobierno), pasando por la opinién publica, los sindicatos o las asociaciones profesionales, los
medios de comunicacién, etc.

Como ya se ha resaltado en pdrrafos precedentes, las grandes transformaciones
experimentadas por la sociedad tales como el cambio en el papel de instituciones sociales que
desempefian también una funcidn educadora y/o socializadora (familia, barrio, grupos sociales), la
poderosa irrupcién de los medios de comunicacion en materia de transmisidn de conocimientos y
la crisis de valores en la sociedad postmoderna, constituyen por si mismos factores de
transformacién tan enormes que han afectado profundamente al apoyo que la sociedad prestan a
la institucién educativa. La accién implacable de esos factores tiene efectos bien evidentes: la
creciente presion de los padres sobre los docentes, que se sienten injustamente juzgados por los
padres, y por los alumnos, y en consecuencia, sin apoyo de ambos; la devaluacion del trabajo de
los docentes, frente a otros competidores sociales, lleva aparejado el deterioro de los salarios (los
docentes cobran menos que otros profesionales de su mismo nivel) y la correspondiente
percepcién de desamparo. En suma, el elevado estatus social del que los docentes gozaban hace
afios, tanto por su nivel cultural como por su posicion social, ha quedado drasticamente
disminuido en la sociedad actual, percibiéndose este hecho como una falta de apoyo desde todas
las diversas instancias sociales citadas al inicio. Esta falta de apoyo y reconocimiento, influye
considerablemente y ocasiona repercusion directa y perjudicial sobre los profesionales docentes,
transformandose en un gran facilitador de estrés y burnout en la ensefanza.

h. La escuela como burocracia: La escuela, como institucién social, se justifica y caracteriza
por una serie de fines comunes asignados por la sociedad, y que en lineas generales, consisten en
la educacién de los ciudadanos. Para alcanzar con eficacia estos fines comunes de la institucion,
los profesionales que la forman se organizan segun los principios de la division del trabajo y otros,
de modo que la escuela se puede considerar como una organizacion, en el sentido que tiene el
término en el marco de la teoria de las organizaciones. La progresiva complejizacién de la
educacién en las sociedades actuales ha hecho que la simple estructura de un maestro que ensefia
a un grupo de alumnos haya sido progresivamente sustituida por una extensa e intrincada red de
escuelas, en cada una de las cuales prestan sus servicios un equipo de profesionales, y que suelen
tener una red de servicios paralelos de apoyo (servicios de formacién, centros de actividades,
estructuras administrativas, oficinas de gestién, etc.). Como cualquier organizacién, la escuela
necesita tener especificados una serie de aspectos bdsicos como la division del trabajo entre sus
miembros y la definicion de roles profesionales que conlleva, la coordinacion entre ellos, la
planificacién del trabajo, el establecimiento de normas de funcionamiento, la supervision de las
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tareas, etc. La teoria de las organizaciones demuestra que las caracteristicas organizativas influyen
directamente en la consecucién de sus fines y en el nivel general de satisfaccion de sus
profesionales.

En una burocracia profesionalizada como es la escuela, la coordinacién se basa mas en el nivel
de capacidades similares compartido por sus profesionales que en el poder de las normas y de la
linea jerarquica de la organizacién, de modo que los docentes gozan en las escuelas de una
relativa autonomia e independencia en sus areas de competencia, conformando estructuras
donde el poder estd mds ampliamente compartido, y como consecuencia, sus directivos tienen un
papel menos predominante y jerarquico en la organizacion.

Esta mayor autonomia relativa y poder compartido que caracterizan las burocracias
profesionalizadas como la escuela, aunque son positivos para el trabajo, tienen el inconveniente
gue la definicién de los roles profesionales no suele ser muy precisa, dejando bajo la competencia
del profesional la iniciativa e improvisacion del desempefio de los distintos papeles que le exige la
organizacion; esta falta de definicién en los roles laborales conduce a los conflictos de roles
(necesidad de desempefiar roles contrapuestos entre si) y a la ambigiiedad de rol (roles definidos
mal o insuficientemente), que como ya hemos mencionado con anterioridad son una fuente
importante de estrés y burnout.

Una consecuencia del aumento de tamafio y complejidad de la institucién educativa es que se
necesita incrementar los niveles de control desde otras instancias de la organizacién, lo cual
genera mas trabajo y papeleo complementario, que se percibe como incompatible y perjudicial
para los fines de la organizacidn y para la autonomia de los profesionales en la escuela.

No obstante, donde se ponen mas de manifiesto los inconvenientes de la estructura
burocratica en la escuela es en tres problemas muy concretos y actuales: la atencién a la
diversidad, la incompetencia de algunos profesionales y la adaptacidn a los cambios e
innovaciones. La organizacién burocratica es aceptablemente eficaz para tratar y resolver los casos
previstos desde su planificacidn; sin embargo, los casos cuyas caracteristicas no coinciden con
claridad dentro de las categorias previstas resultan dificiles y son rechazados o mal atendidos por
la organizacion. En la escuela, este seria el caso de los alumnos que caen fuera de los “estandares
habituales”, como podrian ser por ejemplo los alumnos con necesidades educativas especiales, las
minorias étnicas, los alumnos con problemas graves de aprendizaje, etc. para quienes la escuela se
muestra relativamente ineficaz, y constituyen un problema dificil de resolver.

La relativa autonomia de los profesionales y la organizacidn burocratica constituyen también
frenos muy importantes para tratar eficazmente el problema de los docentes que se vuelven
incompetentes o que actuan utilizando la organizacién para fines diferentes de los sefialados y
asumidos por la organizacién.

Sin embargo, el problema mds caracteristico y general de la escuela como burocracia
profesionalizada es la dificultad para adaptarse a los cambios e innovaciones, y que hasta cierto
punto, puede considerarse una formulacion generalizada de los problemas anteriores,
entendiendo que todo lo que se sale de la norma prevista por la organizacion (sean los docentes,
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los alumnos o las propias tareas) constituye una innovacion inaceptable para el sistema. En
general, por su propia naturaleza, la burocracia es reacia a los cambios y se comporta frente a ellos
con rigidez y falta de flexibilidad, tendiendo a mantener la inercia de los procedimientos
establecidos, tratando casos diferentes con las mismas rutinas anteriores e inapropiadas,
ignorando los cambios. Esta resistencia a los cambios e innovaciones, en cuanto que suponen un
conflicto entre lo nuevo vy lo viejo, es una fuente importante de malestar, estrés y burnout en las
escuelas.

I. Salud de los docentes y absentismo: Uno de los indicadores principales que ponen de
manifiesto la dureza de la profesiéon docente es el absentismo en el trabajo por bajas oficiales de
enfermedad. Las causas mas comunes de los cambios de funcién en docentes son las bajas
traumatoldgicas, las de otorrino y las psiquidtricas, siendo los diagndsticos mas frecuentes dentro
de ellas los esguinces, hiatos, estrés laboral y depresiones.

Ademads de las bajas oficiales, se presenta cada vez mds y con mayor frecuencia absentismos
por enfermedades y patologias cortas, que son simplemente la manifestacion de las
consecuencias y el desgaste continuo que el estrés y el burnout realizan sobre los profesores.

En suma, las bajas oficiales por enfermedades de los docentes y las bajas de tipo psiquidtrico,
asi como las ausencias cortas, son un indicador definitivo de la creciente dureza, tensién, hastio y
descontento en la ensefianza, que es el comienzo donde surgen las patologias de estrés y burnout.
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CAPITULO IV: PREVENCION Y PROMOCION DEL ESTRES LABORAL Y
DEL SINDROME DE BURMOUT.

1. AFRONTAMIENTO

Las habilidades de afrontamiento son caracteristicas que nos permiten manejar las
dificultades y cumplen un importante papel en la manera en la que se identifican e intentan
resolver los problemas. Estas habilidades tienen influencia sobre el estrés percibido y sobre cémo
es manejado el mismo.

Es un hecho claro en la investigacion sobre el estrés que los estresores no afectan por igual ni
a todas las personas ni a todos los grupos. Un mismo tipo de suceso vital puede generar niveles
elevados de estrés e importantes perturbaciones de la salud en unas personas pero no en otras.
Los efectos del estrés dependen de: (1) la percepcién del estresor, (2) la capacidad del individuo
para controlar la situacién, (3) la preparacién del individuo por la sociedad para afrontar los
problemas y (4) de la influencia de los patrones de conducta aprobados por la sociedad. Las
personas no soélo pueden percibir de forma diferente las amenazas de las situaciones estresantes,
sino que también emplean diferentes habilidades, capacidades y recursos, tanto personales como
sociales (familia, amigos, etc.), para hacer frente a las condiciones potencialmente estresantes.

El sujeto puede hacer uso de sus recursos personales y sociales para afrontar el estrés. El tipo
de afrontamiento que use dependerd, entre otras cosas, de las caracteristicas de la situacién
estresora y de la valoracidn cognitiva que el sujeto haga de la misma.
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Lazarus y Folkman (1984) afirman que las formas de afrontamiento dependen
fundamentalmente de los recursos disponibles y de las dificultades que pueda tener el individuo
para alcanzarlos, dentro del contexto de una interaccidén determinada. Segun estos autores, tener
muchos recursos no significa disponer de los mismos, sino que también se debe tener la habilidad
para utilizarlos ante las diferentes exigencias del entorno.

Estos autores han definido el afrontamiento al estrés como: “Aquellos esfuerzos cognitivos y
conductuales, constantemente cambiantes, que se desarrollan para manejar las demandas
especificas externas y/o internas, que son evaluadas como excedentes o desbordantes de los
propios recursos del individuo”.

El afrontamiento se pude conceptualizar en diferentes términos, tales como las estrategias y
los estilos de afrontamiento. En el primer caso se trata de formas de afrontamiento del estrés
mas especificas, tales como llevar a cabo acciones concretas para modificar las condiciones del
estresor, tratar de controlar la tensién o buscar apoyo social. Los estilos de afrontamiento
constituyen dimensiones mas generales; son tendencias personales para llevar a cabo unas u otras
estrategias de afrontamiento.

Es cierto que existen disposiciones personales para responder al estrés mdas con unas
estrategias que con otras. También es cierto que unos individuos cuentan con mas recursos de
afrontamiento que otros. Los recursos de afrontamiento son caracteristicas personales y sociales
en los que se basan las personas cuando tienen que hacer frente a los estresores (Pearlin y
Schooler, 1978).

1.1.Tipos de afrontamiento

Carver, Sheier y Wientraub (1989) realizan una distincion para el afrontamiento,
distinguiendo tres tipos de afrontamiento: un afrontamiento centrado en el problema,
afrontamiento centrado en la emocién y evitacién al afrontamiento. El primero referido a la
resolucidn del problema o “hacer algo” para cambiar el curso de la situacion estresante esta
orientado al cambio de una situacién estresante hacia otra situacién que no supone una amenaza
para la persona, superar esta situacidon conlleva un aumento de la capacidad de ajuste del
individuo. El segundo consiste en reducir o manejar el estrés emocional causado por la situacion,
aqui se realiza una reevaluacién de la situacion, se valora el nivel de amenaza, cuanto afecta, hasta
gué punto puede tolerarse la situacion, etc. Y la evitacion, esta referida a las conductas de evasién
del afrontamiento y conductas de escapatoria.

1.2.Técnicas de Afrontamiento

A partir de esta distincién en tres tipos de afrontamiento, Carver y col. (1989) asocian quince
Técnicas de Afrontamiento:
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* Afrontamiento centrado en el problema: afrontamiento activo, planificacidn, supresion de

actividades distractoras, refreno del afrontamiento y blisqueda de apoyo social.

e Afrontamiento centrado en la _emocidn: busqueda de apoyo emocional y social,

reinterpretacién positiva, aceptacién, desahogo y religién.

e Evitacion al afrontamiento: negacidn, desconexion conductual, desconexién mental,

consumo de drogas y humor.

A continuacién se detalla cada uno de los quince modos de afrontamiento propuestos por
Carvery col.(1989).

a) Afrontamiento Activo: Se refiere a las acciones directas llevadas a cabo por el sujeto para
alterar la situacién e intentar cambiarla. Dicho de otro modo, es un proceso activo de
afrontamiento, lo cual implica un incremento del esfuerzo propio a fin de remover el estresor o
mejorar sus efectos. Esta técnica es similar al nlcleo de lo que Lazarus y Folkman (1984, en Carver
y col, 1989) llaman afrontamiento centrado en el problema.

b) Planificaciéon: Es un modo de afrontamiento analitico y se refiere especificamente, a
pensar en cédmo afrontar un estresor, ideando estrategias de accion, pasos a seguir y buscando la
mejor manera de manejar el problema. Cabe sefialar que la planificacion ocurre durante el
periodo que Lazarus y Folkman denominan evaluacién cognitiva secundaria, en donde las personas
evallian sus recursos y opciones de afrontamiento (fisicas, sociales, psicoldgicas y materiales)
frente al estresor.

c) Busqueda de Apoyo Social: Las personas pueden buscar apoyo social por dos medios:
instrumental y emocional. Ambos son conceptualmente distintos, aunque, generalmente, se
utilizan conjuntamente.

d) Busqueda de Apoyo Social Instrumental: Implica la bdsqueda de recursos humanos que le
puedan dar al sujeto un apoyo instrumental para manejar el problema en forma de informacion,
consejo, apoyo econdmico, etc. Esta estrategia corresponde al afrontamiento centrado en el
problema.

e) Busqueda de Apoyo Social Emocional: Engloba las acciones emprendidas por el sujeto
para buscar en otras personas razones emocionales paliativas del estrés (el carifio, la simpatia y la
comprension). Se trata de buscar apoyo afectivo, empatia y comprension; y es un afrontamiento
centrado en la emociodn.

f) Supresion de Actividades Distractoras: Se refiere a aquellas conductas que permiten al
sujeto centrarse en el acontecimiento estresante al que ha de enfrentar, y que al mismo tiempo
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evite otras actividades o pensamientos que lo distraigan. Significa dejar de lado otros proyectos,
evitando la distraccidn, y sobrellevando la situacién estresante.

g) Religion: Se refiere a actividades pasivas, como rezar o centrarse en la religidn, las cuales
permiten al sujeto aceptar el acontecimiento estresante. La religion puede servir como una fuente
de apoyo emocional, como vehiculo para una reinterpretacién positiva y como una técnica de
afrontamiento activo.

h) Reinterpretacion positiva: Engloba lo referente a aquellos aspectos de crecimiento
personal que pueden derivarse de la experiencia de estrés. Esto significa que la persona
reconstruye una situacidn estresante en términos positivos. Lazarus y Folkman (1984, en Carver y
col. 1989) consideran esta técnica como un tipo de afrontamiento emocional, el cual maneja el
estrés emocional mds que afrontar el estresor en si.

i) Refrenar el Afrontamiento: Describe los esfuerzos por demorar el momento adecuado
para afrontar el problema y evitar que afecte al sujeto negativamente, al tener que tomar
decisiones precipitadamente. Se refiere a esperar una oportunidad apropiada para actuar,
manteniendo la misma actitud y no actuando apresuradamente. Este puede ser considerado un
afrontamiento activo porque el comportamiento de la persona se concentra en sobrellevar
efectivamente el estresor, pero también es una estrategia pasiva en el sentido que implica un “no
actuar”.

j) Aceptacidn: Se refiere a la aceptacién del problema. Segun Carver y col.(1989) la persona
que acepta la realidad de una situacidon estresante pareceria ser alguien interesado en sobrellevar
la situacidn. La aceptacion consiste en dos fases del proceso de afrontamiento; la aceptacion de un
estresor como real ocurre en la evaluaciéon cognitiva primaria en donde la persona juzga el
significado de una transaccion especifica con respecto a su bienestar, y por otra parte la
aceptacion de la ausencia de una estrategia de afrontamiento, que es parte de la evaluacion
cognitiva secundaria, en donde las personas evallan sus recursos y opciones de afrontamiento
(fisicas, sociales, psicoldgicas y materiales) frente al estresor.

k) Desahogarse o Centrarse en las Emociones:Alude a las respuestas emocionales asociadas
a la situacion estresante. Generalmente utilizan este tipo de estrategia los sujetos que visualizan el
estresor como perdurable e inmodificable. Implica concentrarse en el estrés o las situaciones
molestas que se estan viviendo y exteriorizar estos sentimientos. Segun Carver y col.(1989) esta
respuesta puede, a veces, ser funcional, sin embargo concentrarse en estas emociones por largos
periodos puede dificultar el ajuste a la realidad, ademdas de distraer a las personas del
afrontamiento activo de la situacion estresante.
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1) Negacion: El sujeto niega y evita el afrontamiento activo del suceso estresante y actla
“como si nada sucediera. A menudo se sugiere que la negacidn es Util para minimizar el estrés y
facilitar el afrontamiento, sin embargo se puede argumentar que la negacién crea problemas
adicionales, a menos que el estresor pueda ser realmente ignorado. Carver y col. (1989) plantean
qgue negar la realidad de los eventos hace que el evento se convierta en mds serio y que el
afrontamiento se haga mas dificil de lo habitual.

m) Desconexion:

Desconexion Conductual: Hace referencia al empleo de acciones que evitan afrontar
activamente la situacién estresante. Lo cual reduce el esfuerzo propio para afrontar la
situacion, incluso el sujeto se rinde al intento de lograr metas en las cuales interfiere el
estresor.

Desconexion mental: Es una variante de la desconexidon conductual. La desconexidn
mental sucede mediante una amplia variedad de actividades distractoras, las cuales
permiten al sujeto distraerse de la situacion estresante. Estas actividades alternativas
pueden ser sofiar despierto, dormir, escapar por inmersion en la televisién, etc. Aunque
desconectarse de una situacidon es, a veces, una respuesta altamente adaptativa, a
menudo impide un afrontamiento adecuado a ésta.

n) Consumo de Drogas: Esta se traduce a conductas motoras de adiccién, de escape-
evitacién de la situacion estresante, con el fin de disminuir el distrés ocasionado por ésta.

0) Humor: Alude al empleo del humor como estrategia distractora y distanciadora que ayuda
a desdramatizar la situacion.

Respecto de la relacién entre estas técnicas de afrontamiento y el sindrome de Burnout, De
la Rosa y col.(1998) plantean que los hombres tienden a utilizar menos el desahogo como
estrategia, y que las mujeres buscan mas aquellas relacionadas con el soporte social.

Estas mismas autoras plantean, ademds, que la reinterpretacidon positiva como técnica de
afrontamiento parece ayudar a aliviar el agotamiento fisico y emocional, y acrecentar el
sentimiento de logro personal.

En concordancia con lo anterior, Gil-Monte y Peiré (1997) proponen que el empleo de
estrategias de control o centradas en el problema previene el desarrollo del sindrome de Burnout
y el empleo de estrategias de evitacidon, de escape y centradas en la emocion, facilita su aparicion.

2. HABILIDADES SOCIALES
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Podemos definir a las habilidades sociales como aquellas conductas aprendidas que ponen
en juego las personas en situaciones interpersonales para obtener o mantener reforzamiento del
ambiente.

Por lo tanto, podriamos decir que las habilidades sociales son parte de la formacion del
individuo desde su nacimiento hasta su muerte, se construyen desde el hogar e influye la escuela 'y
la sociedad toda. Las habilidades sociales son herramientas que sirven en la vida cotidiana para
relacionarse adecuadamente con los demas y para hacer frente a las situaciones estresantes que
puedan presentarse. Segun Caballo, la habilidad social debe considerarse dentro de un marco
cultural particular, y los patrones de comunicacion varian entre culturas y dentro de una misma
cultura, y se espera que la conducta socialmente habilidosa produzca un reforzamiento positivo.

De un modo mas sencillo, se podria decir que el término “habilidades” hace referencia a un
conjunto de capacidades de actuacion aprendidas y el término “sociales” las enmarca en un
contexto interpersonal. Por otro lado, estas conductas son aprendidas, no son innatas y varian a lo
largo del tiempo. Todas estas conductas que nosotros realizamos inconscientemente, estan
compuestas por multitud de pequeiios pasos, cada uno de los cuales requiere de capacidades
especificas. La conducta social adecuada es parcialmente dependiente del contexto cambiante y
debe considerarse dentro de un marco cultural determinado.

Caballo (1988) define la conducta asertiva o socialmente habilidosa de la siguiente manera:

“La conducta socialmente habilidosa es ese conjunto de conductas emitidas por un individuo
en un contexto interpersonal que expresa los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o
derechos de ese individuo de un modo adecuado a la situacion, respetando esas conductas en los
demds, y que generalmente resuelve los problemas inmediatos de la situacion mientras
minimiza la probabilidad de futuros problemas:”

Una concepcion adecuada de la conducta habilidosa implica la definicion de tres
componentes de la habilidad social:

1. dimension conductual (tipo de habilidad)
2. dimensidn personal (variables cognitivas)
3. dimensidn situacional (contexto ambiental)

Segln la OMS las habilidades sociales, son “aquellas aptitudes necesarias para tener un
comportamiento adecuado y positivo, que nos permiten enfrentar eficazmente las exigenciasy
retos de la vida diaria”.

A continuacion se describirdan brevemente las diez habilidades sociales que son
indispensables para que los sujetos adquieran la capacidad de hacer frente al estrés y elegir
estilos de vida saludables segun la OMS (Mantilla, 1993):
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a. Autoconocimiento: Es la habilidad de conocer nuestros propios pensamientos,
reacciones, sentimientos, qué nos gusta o disgusta, cuales son nuestros limites, y nuestros
puntos fuertes/débiles.

b. Empatia: Es la habilidad de ponerse en el lugar de la otra persona en una situacion muy
diferente de la primera. Esta habilidad ayuda al sujeto a comprender mejor al otro y por tanto
responder de forma consecuente con las necesidades y circunstancias de la otra persona.

c. Comunicacion asertiva: Es la habilidad para expresar con claridad y de forma
adecuada los sentimientos, pensamientos o necesidades individuales.

d. Relaciones interpersonales: Es |la habilidad de establecer, conservar e interactuar con
otras personas de forma positiva, asi como dejar de lado aquellas relaciones que impiden
un desarrollo personal.

e. Toma de decisiones: Es la habilidad de evaluar las distintas posibilidades, teniendo en
cuenta necesidades y criterios, y estudiando cuidadosamente las consecuencias que pueden
acarrear las diferentes alternativas, tanto en la vida individual como ajena.

f. Solucion de problemas y conflictos: Habilidad para buscar la solucion mas adecuada a
un problema/conflicto, identificando en ello oportunidades de cambio y crecimiento personal y
social.

g. Pensamiento creativo: Es la habilidad que permite buscar alternativas diferentes de
manera original ayudando a realizar una toma de decisiones adecuada.

h. Pensamiento critico: Es la habilidad que permite preguntarse, replantearse, analizar
objetivamente la situacidn existente de la forma mas objetiva posible para llegar a conclusiones
propias sobre la realidad.

i. Manejo de emociones y sentimientos: Es la habilidad de reconocer las propias
emociones y sentimientos y saber cémo influyen en el comportamiento, aprendiendo a
manejar las emociones mas dificiles como ira, agresividad, etc.

j- Manejo de tensiones y estrés: Es la habilidad de conocer qué provoca tensidony estrés
en la vida y encontrar formas de canalizarlas para que no interfieran en nuestra salud.
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3. PROMOCION Y PREVENCION

Ya hemos mencionado con anterioridad que el estrés laboral y el sindrome de Burnout son
patologias que conllevan diversas consecuencias y que esto se traducen en pérdidas y costes
elevados tanto para el individuo (consecuencias perjudiciales para su salud), como para la
organizacidn (absentismo, rotacion, bajo rendimiento, etc.) y para la sociedad en general donde
estdn insertas. Por este motivo, prevenir, minimizar, reducir o eliminar el estrés es interés comun
de trabajadores y organizaciones.

Ademas de las estrategias de afrontamiento y las diferentes habilidades sociales de las que
hablamos anteriormente que la propia persona desarrolla para eliminar o mitigar el estrés, existen
formas sistematicas y planificadas de intervencion sobre el estrés que actldan sobre la prevencion
o el tratamiento del mismo.

En este apartado se intentara realizar un abordaje preventivo integral, que abarque
estrategias terapéuticas que incidan sobre las variables personales facilitadoras del estrés laboral y
del sindrome de burnout y también se incorporaran estrategias organizacionales que refuercen y
faciliten la prevencién de dichas patologias laborales.

Por otro lado, los conceptos de estrés y burnout estan muy relacionados, y aunque en los
capitulos anteriores se han intentado delimitar conceptualmente, a la hora de hablar de
prevencion y tratamiento, puesto que muchas de las consecuencias de ambos son ampliamente
compartidas, las diferencias conceptuales entre ambos resultan irrelevantes; por lo tanto la
mayoria de las consideraciones que se realicen son aplicables con generalidad a ambos. (Mio)

Se han sugerido distintas clasificaciones de estas intervenciones, tales como técnicas
(acciones singulares) y programas (conjunto de técnicas coordinadas); primarias (reduccién de
estresores), secundarias (manejo del estrés) y terciarias (programas de intervencion); preventivas
y curativas, para trabajadores y directivos (ya que tienen distintas percepciones del estrés),
dirigidas al afrontamiento del estrés rutinario o dirigida a grandes crisis, etc. Todas estas
diferentes perspectivas son utiles y deben tenerse en cuenta cuando se disefia un programa de
intervencién.

A continuacién se desarrollaran las distintas técnicas de intervencidn sobre estrés y burnout,
divididas en dos niveles, individual y organizacional:

3.1.Técnicas de intervencion individuales

a. Ejercicios fisicos: El ejercicio fisico es beneficioso para la salud en general y permite
alcanzar una buena condicién fisica. Las personas con una buena condicidén fisica tienen,
comparativamente, una mejor respuesta a los estresores, aunque no se puede afirmar si el papel
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del ejercicio fisico sobre el estrés es como una estrategia de afrontamiento o como inoculador de
estrés. El tipo de ejercicio mas favorable contra el estrés es el de tipo aerdbico (natacidn, bicicleta,
correr, etc.) y, en general, practicado de forma regular y continuada (3-4 veces semanales en
sesiones de una hora).

b. Técnicas de relajacion: Las técnicas de relajacidon son quiza las mas extendidas, aplicadas,
e incluso, conocidas contra el estrés. Aunque existen diversas variantes, la mds comun consiste en
ejecutar ejercicios de tensidn-relajacién de musculos, con el fin que la persona identifique el
estado de tensidn y pueda proceder a su relajacidn; la relajacion muscular induce la relajacién
mental. Incluso la hipnosis se ha utilizado como medio de autorelajacién y para enfocar el
pensamiento lejos de las preocupaciones profesionales (Bamford, Grange & Jones, 1990).

Para facilitar este ultimo objetivo, habitualmente las técnicas de relajacién van acomparadas
de técnicas de respiracion abdominal y de concentracion mental o meditacidon, muchas de las
cuales beben en las fuentes de la filosofia oriental (yoga, meditacion trascendental, etc.) en
ambientes propicios para la relajacion (posturas cdmodas, ambiente semioscuro, sin distracciones,
etc.).

c. Técnica de biofeedback: La consciencia y el conocimiento sobre los estados fisioldgicos
propios (hipertensidn, dolores crdnicos, trastornos gastrointestinales, taquicardias, etc.) permite al
individuo sentir la presencia y las consecuencias del estrés, y conseguir su control. Las técnicas de
"biofeedback" consisten en estar atento o informado de las sefiales o indicadores provenientes de
los distintos drganos o procesos bioldgicos, y a través de su conocimiento, llegar a su control.

d. Técnica de solucion de problemas (D'Zurilla & Goldfried, 1971): Esta técnica es
fundamentalmente una técnica de ayuda a las personas en la toma de decisiones en sus
problemas habituales mediante la identificacion del problema, analisis de posibilidades, busqueda
de alternativas y decisién sobre la solucién mas adecuada. Para las personas cuya experiencia de
estrés las confunde, dando respuestas impulsivas e inadecuadas, esta técnica puede ser de gran
utilidad.

e. Técnica de detencidn del pensamiento (Wolpe, 1969): Dicha técnica sirve para controlar
los procesos de pensamiento y son especialmente adecuadas en los casos en que la experiencia de
estrés supone cadenas de pensamientos obsesivos o irracionales, que son autoderrotantes, es
decir, no sélo no contribuyen a ninguna solucién, sino que con frecuencia la impiden. El
entrenamiento consiste en preparar a la persona para desviar la cadena de pensamientos
molestos o nocivos mediante un estimulo sencillo e inocuo, como puede ser la verbalizacion de la
palabra "alto".

f. Terapia racional- emotiva (Ellis, 1971): La terapia racional-emotiva es una aproximacién a
los trastornos emocionales y de estrés basada en el supuesto de que la mayoria de ellos tienen su
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origen en evaluaciones irracionales o defectuosas de las situaciones, de modo que la capacidad
estresora de una situacién radica mas bien en la interpretacién que hace el sujeto de ella. En
general, la aplicacion de la TRE trata de identificar los pensamientos inadecuados, los patrones de
pensamientos y creencias subyacentes desarrollados y actuar para alterar dichas creencias y
patrones inadecuados, dirigiéndolos hacia otras mas adecuadas y favorables, mediante técnicas
verbales, imaginarias y conductuales, sugerencias e intercambio de ideas.

g. Técnica de inoculacion del estrés: La técnica de inoculacidon del estrés consiste en
preparar a la persona para soportar las situaciones estresantes mediante un ejercicio progresivo
en tolerar situaciones de estrés preparadas, simuladas y soportables, que se inoculan a la persona
para que esta desarrolle defensas eficaces para afrontar cuando llegue el estrés real.

h. Desensibilizacidon sistematica (Wolpe, 1969): La desensibilizacion sistematica es una
técnica para superar las reacciones de ansiedad condicionadas a situaciones concretas empleando
una aproximaciéon gradual al estimulo productor de la ansiedad. Aunque las formas de aplicacion
son muy variadas (implosién, in vivo, aproximaciones sucesivas, situaciones imaginadas, etc.) un
tratamiento de desensibilizacién requiere una lista jerdrquica de los estimulos que producen la
ansiedad e ir avanzando gradualmente en la exposicion de los estimulos de la lista a la persona,
contraponiendo la ansiedad con la relajacidn, hasta que se elimine la ansiedad. (Rimm & Masters,
1974).

3.2.Técnicas de intervencidn organizacionales

Aun siendo necesarias y en ciertos casos imprescindibles, las técnicas individuales de
afrontamiento del estrés reducen su dmbito a las posibilidades personales de cada individuo, pero,
en la mayoria de las situaciones, el estrés laboral tiene sus fuentes fuera de los individuos, en las
estructuras organizativas del trabajo. Por ello, la contribucién de las técnicas organizativas son
estrategias de accion directas muy eficaces.

Determinados elementos de la organizacién pueden convertirse en estresores para los
trabajadores. En general, la técnicas de intervencién debe dirigirse a transformar la organizacién a
través del redisefio de los diversos elementos para contribuir a reducir o eliminar el estrés laboral;
en relacion con este objetivo, no debe olvidarse la necesidad de evaluar el impacto sobre el estrés
de las distintas transformaciones realizadas y verificar si mejoran o, por el contrario, empeoran la
situacién, y mas concretamente, puesto que toda intervencion tiene siempre dos caras, evaluar
qué factores mejoran y qué factores empeoran la situacién
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Factores como el incremento de la autonomia en el trabajo, la flexibilidad del horario del
trabajador y el incremento de la participacidn en la toma de decisiones inciden positivamente en
distintos aspectos del estrés profesional. (Peird, 1973).

Entre las condiciones ambientales tienen especial importancia la aplicaciéon de los principios
ergondmicos a los puestos de trabajo, y en cuanto al puesto de trabajo mismo, se considera que la
incorporacién de niveles progresivos de autonomia, proporcionar informacién de realimentacién,
definir con mds precision la tarea e incrementar la variedad de habilidades, benefician y
contribuyen a evitar el estrés. La constitucién de grupos de trabajo con cierta autonomia, la
flexibilizacién de los horarios y los turnos y la implantacién de nuevas tecnologias también ayudan
a mejorar el estrés. En el aspecto de la gestion de los recursos humanos son fundamentales la
clarificaciéon de las ventajas e inconvenientes de cada puesto ante los trabajadores cuando optan a
ellos, aplicar procesos de formacién y tacticas de socializacion, ejercer una direccidén por objetivos
gue permita clarificar las expectativas y las responsabilidades, un liderazgo abierto a la
participacién, una planificacién de la carrera y desarrollo profesional atractivo y una preocupacion
por la mejora del clima organizativo, tal como es percibido por los trabajadores, constituyen
factores que mejoran el nivel de estrés en la organizacién.

Dunham (1990) propone que los programas de tratamiento y prevencién del estrés deberian
tener tres fases: educacién (comprender mejor el estrés), ensayo y aplicacién (dar informacién
realista, detalles de los recursos disponibles y aplicar estrategias adecuadas) vy
realimentacion/revision (evaluar la eficacia de las técnicas aplicadas a la reduccidn del estrés).

3.3.Prevencidn del estrés y del sindrome de burnout en el ambito especifico de la escuela como
organizacion laboral

Como ya hemos mencionado con anterioridad y debido a que los profesionales de la
educacion son uno de los grupos de trabajadores mas propensos a sufrir estrés laboral y sindrome
de burnout se presentan a continuacidn estrategias de intervencion especificas investigadas y
llevadas a cabo por diferentes investigadores.

Cox, Boot & Cox (1990) han disefiado un proyecto de intervencion sobre el estrés en la
ensefianza, basado en un enfoque organizativo (resolucion de problemas) y en la teoria general de
los sistemas. La resolucidon de problemas implica la descripcidn y andlisis del escenario docente en
términos de cuatro factores: a) demandas y presiones sobre los profesores, b) ajuste de los
recursos personales de afrontamiento disponibles respecto a las demandas y presiones, c¢) control
de los profesores sobre el trabajo que hacen y d) apoyos disponibles, internos y externos a la
escuela. El proyecto desarrolla estrategias organizativas y personales que sirvan para prevenir,
afrontar y solucionar los problemas de estrés. Para mejorar la organizacién en si misma debe
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estudiarse la estructura, la funcién y la cultura organizativa, la naturaleza de su linea de direccién y
la eficacia de la direccion. La organizacién también puede contribuir a mejorar las condiciones del
personal, si este se siente implicado en los objetivos, siendo las medidas mds frecuentes:
informacidn para promocionar la salud, entrenamiento en relajacidn y acondicionamiento fisico,
discusiones en grupo, acceso a un profesional consejero o psicdlogo, y entrenamiento en
destrezas de afrontamiento (control del tiempo, asertividad, etc.). En el plano personal se trata de
mejorar el estilo de vida, en el dominio conductual (dosificacién de la energia), psicoldgico (mejor
control del tiempo, de las emociones y destrezas de resolucién de problemas) y social (desarrollo
de redes de apoyo social). El proyecto se desarrolla en talleres con profesores donde se discute la
utilidad del entrenamiento para el control del estrés en base a tres principios: ofrecer
conocimientos y destrezas aplicables para el control del estrés, interactividad entre los
participantes y considerar la escuela como una unidad de andlisis.

Una de las mejores estrategias de accién directa contra el estrés en la enseianza es conseguir
que cada escuela tenga su propio programa de reduccion del estrés (Dunham, 1990). Este
programa deberia afectar a cuatro areas principales:

a) La seleccion de las personas que han de ocupar los puestos de responsabilidad (mejorar el
proceso de toma de decision de nombramientos para colocar la persona adecuada en el puesto
adecuado)

b) La iniciacion de los profesores nuevos que deberia incluir dar a conocer lo que se espera
de ellos, recibir realimentacién sobre su trabajo, discutir sus dificultades constructiva y
objetivamente, valorar sus esfuerzos y logros y hacerles conscientes de su crecimiento personal y
profesional

c) Por parte de la direccion y supervisores, la valoraciéon adecuada y objetiva de todos los
profesores, en orden a la igualdad de oportunidades para la promocién y desarrollo; en la practica,
esto exigiria: estar a disposicidn de los profesores y no evitarlos, mantenerlos informados vy
hacerlos participar en las decisiones, dar instrucciones claras para todos, potenciar las ideas
nuevas y admitir las criticas, favorecer las buenas relaciones y la confianza y realizar una buena
administracidn

d) La escuela deberia asumir los principios generales que caracterizan una organizacion sana,
a saber: las personas participan en las decisiones que les afectan, tener definida la direccion e
intencion (objetivos) de la escuela, mantener un fuerte sentido de aceptacion y apoyo entre los
compafieros, sentirse competente en la realizacion del trabajo y alimentar una conciencia de
recompensa en el desarrollo profesional.

El desarrollo del programa tendria tres fases principales: en primer lugar, educacion, es decir,
formacién para comprender mejor lo que es el estrés, aceptarlo, prepararse para afrontarlo, ser
consciente de las estrategias de afrontamiento que se utilizan y evitar identificarlo con fracaso
profesional; en segundo lugar, aprender nuevas técnicas de prevencién y afrontamiento del estrés
(individuales, grupales, organizativas, etc.) y aplicarlas diariamente en el contexto de la escuela; y
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en tercer lugar, evaluacion y revisidon de los resultados y la situacién sobre estrategias aplicadas,
presiones existentes, problemas nuevos, reacciones, etc.

Hall, Wooster y Woodhouse (1990) han disefiado un programa de aprendizaje experiencial
para reducir y tratar el estrés eficazmente mediante experiencias de aprendizaje Utiles (ejercicios
estructurados) para los profesores en las areas de destrezas de consejo, comunicacion,
asertividad, fijacion de metas, clarificacidn de valores y comunicacion no verbal, y cuyo rasgo mas
distintivo es el trabajo en sesiones de pequefio grupo dirigidas por un monitor del equipo. La
experiencia del pequefio grupo se consideré por los profesores la fuente mas positiva de
aprendizaje, por las diversas funciones que estos cumplen: se discuten los problemas personales,
se confronta la autoimagen, se obtiene realimentacion directa e inmediata, el anonimato permite
la expresion libre, la independencia de la aprobacion de los otros, etc.

En otras investigaciones sobre estrés en la ensefianza, Kyriacou (1985) ha sugerido que
niveles menores de estrés se asocian con un mayor grado de control percibido de las personas
sobre lo acontecimiento en sus vidas. Por tanto, dotar a los profesores con recursos suficientes
para realizar el control de las situaciones estresantes debe considerarse decisivo para reducir el
estrés.

3.4.Prevencion del estrés y del burnout, intervenciones relacionadas con el apoyo social

El apoyo social consiste en la interpretacion e importancia que da el profesor en relacion a si
es apreciado, estimado y valorado por una red de relaciones préximas y seleccionadas de
personas (alumnos, colegas, familiares, amigos, directivos, etc.). Los sistemas de apoyo social son
redes de relaciones que se manifiestan como lazos duraderos interpersonales basados en la
confianza mutua, en el intercambio de opiniones, compartiendo valores y ofreciéndose sostén
emocional, asistencia y recursos en caso de necesidad.

Pines y Aronson (1988) sugieren que las funciones que cumple el apoyo social, en relacién al
burnout, son las siguientes:

v" Escuchar: las personas necesitan ser activamente escuchadas para compartir la alegria del
éxito o la tristeza del fracaso, sin que implique hacer juicios o dar consejos.

v" Dar apoyo profesional: consiste en realizar valoraciones técnicas del trabajo que hacen las
personas, que permite afirmar su propia competencia.

v" Dar apoyo emocional: consiste en estar al lado de las personas, simplemente como seres
humanos, sin necesidad de aportar ningln tipo de pericia técnica, especialmente en situaciones
dificiles, o incluso, cuando no se esté de acuerdo con sus opiniones.

v' Ofrecer reto profesional: significa tener personas (a quienes se reconoce autoridad) que
sugieran nuevos retos en la profesién que pueden servir para cambiar las rutinas, y aunque
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puedan ser criticas para la persona, resultan positivas porque producen desarrollo y evitan el
burnout.

v' Ofrecer reto emocional: significa sugerir alternativas nuevas desde una perspectiva
simplemente humana y ldgica que ayuden a replantear las cosas o las percepciones.

v" Compartir la realidad social: las personas que comparten los mismos puntos de vista,
prioridades, valores pueden resultar muy utiles en los momentos de burnout para comprobar
las referencias y apreciaciones sobre la realidad social.

La importancia del apoyo social radica en que permite afrontar mejor el burnout y el estrés.
Los sistemas de apoyo social actian como variables mediadoras en los procesos de burnout,
comportandose como amortiguadores para las personas en su medio social, reduciendo el efecto
estresante y nocivo de las condiciones del entorno.

Diversos estudios confirman que el apoyo social estd asociado con niveles mds bajos de
burnout, y la ausencia del apoyo social origina niveles mas altos. Schwab, Jackson y Schuler (1984)
encuentran que los tres factores de apoyo social mejores predictores del burnout son la falta de
apoyo de los supervisores, de reafirmacién del propio valor y de apoyo fiable en casos dificiles.

En relacién a los aspectos especificos a tener en cuenta en la escuela, algunas de las cosas
que los directores escolares podrian hacer para mejorar el apoyo social a los profesores son:

v’ implicar a los profesores en la toma de decisiones

v dejarse ver en la escuela

v"aumentar la comunicacion con los profesores

v ofrecer tiempo para desarrollar proyectos de innovacién y animar a emprender cosas

nuevas

v" dar normas claras (especialmente en asuntos disciplinarios)
atender las peticiones de los profesores
desarrollar un equipo de asistencia para profesores
animar la participacion en curso de formacion
ofrecer cambios de drea curso o equipo

ANRNENENEN

establecer lazos entre la escuela y el hogar

4. TECNICAS Y ESTRATEGIAS DE INTERVENCION: PROPUESTAS

Aungue el objetivo basico de los programas de intervencion sobre estrés y burnout se puede
resumir en conseguir un mas adecuado afrontamiento que disminuya los dafios y facilite un mayor
bienestar a la persona, este objetivo fundamental se puede desglosar en una serie de objetivos
especificos, ligados a técnicas y estrategias concretas. Dichos objetivos podrian alcanzarse con un
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programa de intervencién, cuya metodologia de trabajo sea grupal e individual, y que deberia
contemplar como fundamentales los siguientes aspectos:

1. Hacer conscientes a los profesores (que tal vez no los sufren) que estrés y burnout son
asuntos que necesitan ser considerados seriamente y convencer (a los profesores que
posiblemente los sufren) que es posible hacer algo para mitigarlos.

Propuestas:

v’ Evidenciar el estilo de vida y los factores saludables o insanos tales como dieta, ejercicio
fisico, suefio, descanso, abuso de drogas (tabaco, alcohol, cafeina, etc.).

v’ Hacer consciente al profesor que el estrés y el burnout afectan a la mente, al cuerpoy a
los sentimientos de la persona.

v Analizar las respuestas somaticas, mentales y emocionales al estrés y al burnout.

v" Realizar propuestas de cambio de los aspectos insanos del estilo de vida.

2. Hacer consciente de que cada profesor es afectado de manera diferente y reacciona con
diferentes sintomas y respuestas.

Propuestas:

v’ Evaluar las causas principales de estrés y burnout en la escuela.

v" Manifestar y comparar los signos personales (respuestas y consecuencias) del estrés en
cada profesor.

v’ Evaluar las atribuciones causales de los profesores sobre los eventos de estrés y burnout y
sus dimensiones causales.

3. Hacer conscientes a los profesores de sus propias estrategias de afrontamiento y su
eficacia respecto al estrés y burnout.

Propuestas:

v’ Discutir y practicar las estrategias de afrontamiento personales que producen un
incremento o un descenso del estrés y burnout (ideas irracionales, autoinstrucciones, detencion
de pensamiento, terapia racional emotiva).

v" Identificar los rasgos de la conducta personal e interpersonal que afectan al estrés y
burnout (apoyo social, habilidades sociales, autoestima, personalidad dura, asertividad).

v’ Ejercitar y practicar técnicas concretas fisioldgicas (respiracion, relajacion, meditacién).

4. |dentificar los rasgos de la organizacién de la escuela que son necesarios cambiar para
prevenir o reducir el estrés.

Propuestas:

v Proponer modificaciones a aspectos concretos de la organizacién escolar que ayuden a
conseguir proactivamente esto.

v’ Realizar propuestas alternativas en caso que un aspecto no pueda ser modificado.
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v’ Sugerir estrategias y formas de organizacidon que sirvan para ayudar a compafieros
afectados por el estrés y el burnout en el trabajo.

v’ Practicar destrezas de toma de decisiones, resolucién de problemas, administracion del
tiempo y planificacidn del trabajo profesional en la escuela.

5. Conseguir una interaccidén constante entre cada docente con los demds docentes, sobre
todo en las situaciones de mas extrema presién para los mismos, como por ejemplo podria ser
tener alumnos problematicos o vivenciar situaciones de gravedad. Ningin docente debe sentirse
aislado ni estar de hecho aislado, sino que debe sentir siempre que existe la posibilidad de Ia
ayuda de los otros.

Propuesta:

v" Mantener con algunas personas una relacion personal y amigable para poder discutir
sentimientos, ansiedades o problemas.

6. Reunirse en grupos para comparar, analizar y autoanalizar las distintas situaciones, para
eliminar las dificultades o sentimientos que pueden contribuir a bloquear las situaciones de estrés
o hacerlas mas dificiles.

Propuesta:

v Encontrar salidas sociales en el trabajo, como organizar grupos de apoyo y reuniones con
los colegas para tratar las dificultades de trabajo y resolverlas.

7. Controlar y conocer las emociones y sentimientos propios y aprender a relajarse en medio
de las tormentas; debe favorecerse la verbalizacién de las emociones para su autoconciencia y un
control mas facil de las mismas.

Propuestas:

v’ Saber que se es responsable y se tiene fuerza para afrontar el estrés.

v Ser capaz de definir los asuntos y dreas especificos que causan estrés, frustracion y
burnout para discutirlos y compartirlos con los demas o para afrontarlos mas eficazmente.

8. Promover el enriquecimiento en el trabajo y la posibilidad de cambiar nuestras actitudes y
técnicas en el trabajo.

Propuestas:

v" Cambiar las propias actitudes y creencias sobre el trabajo y desarrollar otras que hagan
mas agradable y positivo el trabajo.

v’ Evitar que el trabajo absorba y domine la vida de la persona.

v Aceptar lo que se hace y mantener la mente abierta a todo lo que puede hacerse.

9. Fortalecer la posicion y consideracién de los profesores en la escuela frente a los
estudiantes y padres, lo cual necesita sobre todo un liderazgo decidido de la direccidn y las
autoridades educativas.
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10.La formacidn permanente debe atender el tratamiento de los problemas y preocupaciones
de los profesores, especialmente los que se refieren a la administraciéon y control del aula.

Propuestas:

v" Disponer de interrupciones y tiempos muertos a lo largo del dia para evitar la monotonia o
la experiencia de estrés y para facilitar el contacto con los colegas.

v Encontrar caminos para reducir la carga laboral u organizarse de modo que esta carga sea
menos estresante.

11. Encontrar gratificaciones en el trabajo (intrinsecas) y sentir que ese trabajo es valioso e
importante; esto debe ser una realimentacién que deben recibir de si mismos, de los compafieros,
los padres, los alumnos y los supervisores o autoridades.

Propuestas:

v" Promover una forma de pensar positiva y ver el futuro positivamente, especialmente en
los momentos dificiles, rechazando la resignacién y adoptando una actitud activa de
afrontamiento.

v’ Ver siempre el lado positivo, amable y divertido de las situaciones o resultados.

12.Desarrollar una actitud de preocupacion despegada, que aun sintiendo que su trabajo es
importante no ponga en peligro su equilibrio emocional o la vida familiar, que permita
desconectar y olvidar los problemas del trabajo.

Propuestas:

v’ Distanciarse un poco de los problemas y de las situaciones, adoptando el papel de alguien
externo, para alcanzar un poco mas de objetividad.

v" Temporalmente, desconectarse mentalmente o, incluso, cambiarse fisicamente de las
areas de estrés para poder planear adecuadamente la accién al volver.

v Tener una vida intensa y plena fuera del trabajo.

13.Desarrollar en los profesores un sentido de realismo sobre su trabajo, que les permita, a la
vez, proponerse metas alcanzables y encajar fracasos relativos, que siempre se producen en la
ensefanza.

Propuesta:

v’ Ver las situaciones como algo pasajero, siendo importante estar en ellas y afrontarlas con
animo.

14.Realizar tanto ejercicio fisico como sea posible para favorecer un cuerpo saludable que sea
mas resistente para reducir la incidencia el estrés y afrontarlo mas eficazmente.

Propuesta:

v Implicarse en salidas de escape de tipo fisico como deportes, actividades de
entretenimiento, juegos, etc.
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En conclusién, a partir de la aplicacién de estas estrategias y técnicas de intervencion lo que
se pretende alcanzar es:

e Adquirir mayor conocimiento de los estresores laborales para controlarlos

e Adquirir mayor autoconocimiento y control sobre cdmo interpretar el medio.

e Interpretar un menor nimero de situaciones como ansiégenas.

e Evaluar adecuadamente los recursos propios para hacer frente a la situacién.

e Saber solucionar problemas de forma mas adaptativa.

e Disminucidn del nivel de tensién muscular.

e Facilitar descanso y suefio para combatir y hacer frente a la fatiga.

e Reducir la fatiga en el trabajo y aumentar el rendimiento y la productividad.

e Aprender a usar el apoyo social y las diferentes estrategias de afrontamiento como
amortiguadores de los efectos del estrés.

e Reducir la evitacion a situaciones conflictivas.

e Reducir el impacto de la Ira ante situaciones de frustracién.
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION:

1. OBJETIVOS:

Desde el comienzo de la investigacidn nos planteamos el logro de un objetivo general y cinco
objetivos especificos que han conducido el progreso de este trabajo. Estos objetivos son los
siguientes:

Objetivos Generales:

> Identificar a partir de aplicar un cuestionario que mide el Sindrome de Burnout (MBI) la
incidencia y aparicion del mismo en docentes de nivel primario y en docentes de nivel secundario
para luego realizar un estudio comparativo entre dichos docentes en relacion a las tres
dimensiones presentes en el Sindrome de Burnout.

Objetivos especificos:

» Describir e investigar sobre el Sindrome de Burnout y sobre sus tres dimensiones.
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> Describir las variables y los factores de riesgo que aumentan la probabilidad de
aparicion del Sindrome.

> Indagar sobre las distintas consecuencias tanto fisicas, psicolégicas como organizacionales
que produce el Sindrome de Burnout.

> Conocer y evaluar si se presentan diferencias significativas en este grupo de docentes
teniendo en cuenta variables demograficas, como sexo, edad, estado civil, afios de ejercicio de la
profesidn y horas semanales de trabajo.

> Disefiar estrategias de intervencién para prevencidén, promocién y deteccién precoz del
Sindrome de Burnout en docentes.

2. PREGUNTAS DE INVESTIGACION:

A partir de los anteriores objetivos se plantearon las siguientes preguntas de investigacion:

» éQué es el Sindrome de Burnout y en qué consisten las tres dimensiones que lo
componen?

» ¢Cuales son las consecuencias que trae aparejado el Sindrome de Burnout tanto fisicas,
psicolégicas como organizacionales?

» ¢Qué variables son las que influyen sobre su aparicién y desarrollo?

» (Es posible, a partir de la aplicacién del cuestionario MBI conocer e identificar la presencia
de Sindrome de Burnout en docentes de nivel primario y en docentes de nivel secundario?

» (Es posible realizar comparaciones entre dichos docentes en relacién a las tres
dimensiones presentes en el Sindrome de Burnout?

> (Existen diferencias significativas respecto al sexo, la edad, el estado civil, afios de ejercicio
de la profesién y horas semanales de trabajo?;

» ¢Cudles podrian ser los procedimientos necesarios y adecuados para la deteccidn precoz,
promocién y prevencion del Sindrome de Burnout en docentes?

3. HIPOTESIS:

Teniendo en cuenta los anteriores objetivos y las preguntas de investigacién, enunciamos
seis hipdtesis de trabajo. Estas hipétesis son las siguientes:
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H1. Los docentes son vulnerables al sindrome de burnout y representan una poblacién de
riesgo.

H2. Existe relacién entre las variables sociodemograficas y el sindrome de burnout.

H3. El sindrome de burnout es un constructo multidimensional, compuesto por tres
dimensiones independientes entre si (cansancio emocional, despersonalizacidon y realizacion
personal).

H4. Existe relacién entre las variables laborales y aspectos organizacionales con el sindrome
de burnout.

H5. La cantidad de afios de ejercicio de la profesion influyen negativamente, haciendo mas
predispuestos a los docentes a padecer sindrome de burnout.

H6. Se pueden producir mejoras en la aparicién del sindrome de burnout aplicando
estrategias de prevencién y promocidn.

4. DISENO DE INVESTIGACION:

El disefio que se utilizé en dicha tesina es: No experimental transversal descriptivo.
(Hernandez Sampieri, 1998), con el fin de responder a nuestros objetivos y preguntas de
investigacion.

En este disefio se presenta un panorama del estado de una o mas variables en uno o mas
grupos de personas, objetos o indicadores en determinado momento y se pretende hacer
descripciones comparativas entre grupos o subgrupos de personas, objetos o indicadores.

Para ampliar un poco mas lo anterior, se explicara a continuacién cada uno de los términos:

No experimental: es aquella investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Lo que se hace es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para
luego analizarlos. Es decir, no se construye una situacidén, sino que se observan variables ya
existentes y que no pueden ser controladas por el investigador. Asimismo, en este tipo de
investigaciones no hay asignacion al azar de sujetos, sino que estos ya pertenecen a un grupo o
nivel determinado de la variable a considerar, al momento de recolectar los datos.

Transversal: es un tipo de disefio en el que la informacidn se recolecta en un solo momento.
Su propésito es describir y analizar variables en un momento dado, en un tiempo Unico.

Descriptivo: tiene como propdsito indagar, en un grupo de personas u objetos, la incidencia y
los valores en que se manifiesta una o mas variables. La investigacion descriptiva, va mas alld de la
mera recoleccion y descripcion de datos. Supone, ademas, su analisis, procesamiento e
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interpretacién, asi como la realizaciéon de comparaciones entre grupos o subgrupos, con el fin de
arribar conclusiones significativas.

5. TIPO DE ESTUDIO:

El tipo de estudio que se utilizd para esta investigacion es: Descriptivo. (Hernandez Sampieri,
2001). En el estudio descriptivo se busca especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis.

Como se menciond anteriormente, tiene como propdsito indagar sobre la incidencia y valores
en que se manifiesta una o mas variables. El procedimiento consiste en medir, en un grupo de
personas u objetos, una/s variable/s y proporcionar su descripcion. Permite tener un panorama de
las mismas en un determinado momento.

Por lo tanto, se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas de forma
independiente, con el objetivo de describir lo que se esta investigando. Para ello, el investigador
debe ser capaz de definir qué se va a medir y cdmo lograr precisién en esa medicion.

6. TIPO DE INVESTIGACION:

Dicha investigacion es: Cuantitativa (Hernandez Sampieri, 2006). En una investigacion
cuantitativa se pretende explicar y predecir los fendmenos investigados, buscando regularidades y
relaciones causales entre elementos. Esto significa que la meta principal es la construccion y
demostracion de teorias (que explican y predicen).

7. DESCRIPCION DE LA MUESTRA:

El instrumento fue administrado a una muestra de 62 docentes, 31 docentes de nivel primario
quienes son maestros de grado y 31 docentes de diferentes areas de nivel secundario, de cinco
escuelas urbanas, urbanas marginales y rurales ubicadas en el departamento de Las Heras.

La muestra que se utilizd para esta investigacidon es un muestra no probabilistica, debido a
que la seleccion de sujetos es intencional y depende de ciertas caracteristicas especificas
(docentes de nivel primario y docentes de nivel secundario), es decir, que los sujetos fueron
seleccionado de acuerdo a las necesidades de la investigacion. La eleccidon de los sujetos no
depende de que todos tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino de la decisidn del
investigador.
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La muestra, no es representativa ni generalizable a la toda la poblacién de docentes. Por lo

tanto, los resultados arrojados del andlisis e interpretacion de los datos son, entonces, aplicables
solamente al grupo de sujetos que participaron en la investigacion.
No obstante, se espera que los resultados obtenidos en esta investigacidn sirvan de aporte

como base de posteriores investigaciones relacionadas con la tematica.

8. INSTRUMENTO METODOLOGICO:

El instrumento que se utilizé en este trabajo se denomina cuestionario. (Hernandez Sampieri,
R., Fernandez Collado, C., Baptista, P., 1998). Este consiste en un conjunto de preguntas respecto a
una o mas variables a medir.

Los cuestionarios estan compuestos por preguntas cerradas a las que el sujeto sélo puede
contestar eligiendo una de las opciones que se le presentan. Contienen categorias o alternativas
de respuestas que han sido delimitadas. Es decir, se presentan a los sujetos las posibilidades de
respuesta y ellos deben circunscribirse a ellas.

Las preguntas cerradas son faciles de codificar y preparar para su analisis. Asimismo, estas
preguntas requieren de un menor esfuerzo para responderlas por parte de los sujetos a los que se
les administra porque no tienen que escribir o verbalizar pensamientos, sino simplemente marcar
la alternativa que describa mejor su respuesta. Responderlo toma menos tiempo que contestar
uno con preguntas de tipo abiertas.

Se considera importante la utilizacién de esta técnica como una forma de operacionalizar un
determinado problema, a través de la formulacién de una serie de afirmaciones que, respondidas
por los sujetos seleccionados, permite investigar el problema y verificar las hipdtesis.

Esta técnica brinda la ventaja de brindar una mayor libertad en las respuestas, ya que
posibilita mantener el anonimato del sujeto entrevistado, permitiendo ademas un mayor tiempo
de reflexién antes de responder (Sierra Bravo).

En el presente trabajo de investigacidén se utilizé como instrumento de medicién el: MBI -
Inventario Burnout de Maslach

8.1. MBI - Inventario Burnout de Maslach
a. Caracteristicas Generales:

Este cuestionario evalta el sindrome de burnout a partir de las tres dimensiones que lo
componen: Cansancio Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal. Dicho inventario fue
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desarrollado por Maslach y Jackson (1981), y su versidon en castellano ha sido empleada por
diversos profesionales de la salud mental.

Originalmente, los elementos del MBI se disefiaron para medir hipotéticos aspectos del
Sindrome del Estrés Laboral Asistencial. La entrevista y los datos de cuestionarios fueron la base
en los primeros estudios exploratorios de las actitudes y los sentimientos que caracterizan a los
trabajadores “quemados”.

Los elementos del MBI estan redactados en una forma directa para expresar sentimientos o
actitudes personales, y su versién definitiva pasé por unas fases experimentales que duraron ocho
anos.

En el MBI, al principio se utilizaron 47 items que eran contestados sobre dos continuos de
medida formados por la frecuencia y la intensidad de los sentimientos. A partir de las revisiones
del instrumento se seleccionaron primero los 25 elementos que mejor contribuian a las
dimensiones obtenidas, y finalmente quedd reducido a los 22 items que conforman la escala
actual del cuestionario.

En las siguientes revisiones se observé que los resultados eran muy similares cuando se
analizaban de modo separado las medidas de frecuencia y las de intensidad, por lo que las autoras
decidieron considerar Unicamente el continuo frecuencia, configurandose asi la version actual.

Los items estan redactados en forma de afirmaciones, referidas a las actitudes, emociones y
sentimientos que el profesional muestra hacia el trabajo y hacia los receptores de sus servicios
(clientes, pacientes, alumnos, padres de alumnos, etc.). Estos items pueden ser valorados entre Oy
6, de forma que 0 supone que lo expuesto no sucede nunca y 6 que sucede todos los dia, dejando
el resto de puntuaciones intermedias para las frecuencias de aparicion situadas entre estos dos
extremos.

La estructura tridimensional se ha re replicado en numerosas ocasiones y a partir de ella, se
han definido las escalas o variables del sujeto quemado. Son las que vienen a continuacion:

Cansancio Emocional (CE): los elementos de esta escala describen los sentimientos de una
persona emocionalmente exhausta por el propio trabajo: el elemento con mayor saturacion
contiene una expresion clara de dicho sentimiento: “Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo”.

Despersonalizacion (DP): Los elementos de esta escala describen una respuesta impersonal y
fria hacia los receptores de los servicios o cuidados del profesional.

Tanto en ésta como en la escala anterior, los profesionales con puntuaciones altas
representan grados elevados de vivencia del Sindrome del Estrés Laboral Asistencial. Se observan
pequefias correlaciones entre ambas dimensiones, es decir, aunque son medidas separadas, estan
relacionadas y se presentan como aspectos del sindrome.
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Realizacion Personal (RP): Esta escala contiene elementos que describen sentimientos de
competencia y éxito en el trabajo propio con personas. En contraste con las otras dos escalas, las
puntuaciones bajas son indicativas del sindrome; pero es independiente de ellas y sus elementos
no tienen pesos negativos en ellas. La variable puede ser considerada como lo opuesto al
Cansancio Emocional y a la Despersonalizacion. Sin embargo, se observan correlaciones bajas con
las otras dos escalas.

b. Normas generales

El MBI puede ser autoaplicable, asi como administrado en una situacion individual o colectiva.
El instrumento no tiene tiempo limitado, pero la mayoria de los sujetos demora entre 10 y 15
minutos en completarlo.

Los esfuerzos del examinador deben dirigirse a minimizar los sesgos de respuesta con la
ayuda de:

e Cardcter privado: El examinado debe sentirse completamente libre, no fiscalizado por otros,
a la hora de ir dando sus respuestas. Hay que evitar realizar comentarios en voz alta, por que las
opiniones de los demas pueden influir en las respuestas personales. No es aconsejable entregar
los ejemplares para ser cumplimentados en otros momentos o en el hogar.

e Confidencialidad: Si fuera posible, se deberia contestar de modo anénimo. Pero cuando
esto no es posible se puede acudir a procedimientos (tales como cddigos numéricos) que ayuden a
que el sujeto se sienta cdmodo y seguro a la hora de responder.

e Sensibilidad previa: Habria que evitar que las creencias personales sobre el sindrome de
estrés laboral asistencial afecten las respuestas. Por eso no se han empleado estos términos en el
ejemplar, y este se presenta como una encuesta sobre las actitudes de las personas y
profesionales ante su trabajo.

Por todo lo anterior, es conveniente que el examinador no sea un supervisor a mando directo
del profesional que cumplimenta el MBI, puesto que se presencia dificultaria la creacion de un
buen clima. A su vez, el examinador debe enfatizar que se responda con sinceridad que se
cumplimenten todos los elementos.

c. Obtencion de puntuaciones

La puntuacion en las escalas del MBI corresponde al resultado de sumar todos los puntos o
grados de frecuencia (0 - 6) anotados en los elementos correspondientes a cada una de ellas.

Los elementos 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20 conforman la escala de Cansancio Emocional (CE). Y
su puntuacién maxima es de 54.

Los elementos 5, 10, 11, 15 y 22 conforman la escala de Despersonalizaciéon (DP). Y su
puntuaciéon maxima es de 30.
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Los elementos 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21 conforman la escala de Realizacién Personal (RP). Y
su puntuacién maxima es de 48.

d. Validez

La definicion bdsica de un indice de validez es el grado en que el instrumento mide lo que dice
medir. En el caso de un test de conocimientos o un test aptitudinal, esa apreciacion es facil y se
puede hacer directamente definiendo con claridad un criterio objetivo. Pero no ocurre asi cuando
se trata de la medida de una caracteristica de personalidad.

Los resultados de andlisis de datos personales ofrecen una nueva fuente de validacion al
observarse que, quienes aprecian menos satisfaccion de progreso en su carrera profesional,
obtienen una puntuacién mayor (relacion negativa) en Cansancio Emocional y en
Despersonalizacidon, y quienes aprecian mayor progreso alcanzan una puntuacion mayor (relacion
positiva) en Realizacién Personal.

Es importante tener presente que el Cansancio Emocional como la Despersonalizacion
apuntan a un mayor estrés ocupacional, mientras que la escala de Realizacién Personal tiene una
incidencia inversa en el sindrome. E/ perfil del sindrome deberia tener unos apuntamientos de “+ +
-”; es decir, puntuacion alta en CE y DP, y baja en RP.

Se sostiene que el perfil de puntuaciones de las tres escalas sea el indice mas significativo del
sindrome. Por ejemplo, en el caso de una persona que puntua alto en CE, bajo en DP y alto en RP,
puede interpretarse como que el individuo se encuentra en un estado o fase de estrés laboral
diferente del que puntia alto en CE y DP, y bajo en RP.

Debido a que las puntuaciones directas obtenidas en la fase de correccién y puntuacion no
son interpretables por si mismas, es decir que no tienen significacidn por su valor absoluto, es
imprescindible transformarlas en valores o escalas de significacion universal que sitdan las
puntuaciones del sujeto en relacién con las obtenidas por ese grupo normativo.

Es factible la utilizacidon de las tablas de Baremos, las cuales han sido construidas sobre una
muestra normativa, permitiendo la conversién de las puntuaciones directas en dos escalas de
valor universal: la de los centiles, escala ordinal que va desde 1 a 99.

Para la interpretacidon de los resultados del MBI, tomaremos como referencia el criterio
establecido por las autoras C. Maslach y S. E. Jackson que consiste en una clasificacidn tripartita de
la variabilidad de los resultados.

Teniendo como punto de mira el sindrome que mide el MBI:
Categoria Baja: 1 — 33
Categoria Media 34 — 66

Categoria Alta: 67 — 99
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Para su uso es necesario recordar que el polo alto de la escala de RP del M.B.I. sefiala altos
logros personales. Por lo tanto, una puntuacién baja en la escala de realizacién personal sefialaria
a la persona con el sindrome de estrés laboral asistencial.

Los puntajes que tomamos como significativos para la interpretacidon de los datos son los
iguales o superiores a 67 puntos, e iguales o inferiores a 33.

Recordamos que el diagndstico de Burnout debe corresponder a:
Percentil alto (+ de 66%) en Cansancio Emocional y Despersonalizacion

Percentil bajo (- de 34 %) en Realizacién Personal.

e. Fiabilidad:

Se considera que el MBI es un instrumento con alta fiabilidad debido a que las multiples
investigaciones realizadas posibilitan que al repetirse el estudio (test-re-test) se obtengan los
mismos resultados, al tiempo que se reconoce la importancia de que todo el proceso en su
conjunto haya estado bajo condiciones de control.

9. PROCEDIMIENTOS METODOLOGICOS

La muestra final quedd compuesta por un grupo de 62 docentes en total, 31 docentes de
nivel primario y 31 docentes de nivel secundario. La seleccién de los sujetos fue intencional como
ya se menciond con anterioridad, es decir, que los mismos fueron escogidos de acuerdo a las
necesidades de la investigacién.

Al principio se acudié a las diferentes escuelas del departamento de Las Heras, en busqueda
de docentes que quisieran participar de la investigacion.

Posteriormente, ya logrado el contacto con los docentes que formaron parte del trabajo, se
les hizo firmar un consentimiento informado en donde se explicitaron los objetivos de la
investigacion y la funcion de su participacién en el estudio.

Subsiguientemente se les aplicd el cuestionario M.B.l. el cual contaba con dos hojas
abrochadas, una para completar datos personales especificos que luego fueron utilizados para el
analisis de los datos, y la otra hoja que contenia las preguntas del cuestionario.

Los encuentros con dichos docentes para la aplicacion de la técnica, fueron enmarcados en el
ambito educativo, es decir, que se trabajo en las instalaciones de las diferentes escuelas, en
horarios que no se superpusieran con los deberes y obligaciones de los mismos.
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Debido a las caracteristicas de la técnica no fue necesaria la presencia del encuestador
durante la toma, por lo tanto, los cuestionarios fueron entregados a los sujetos y recobrados un
tiempo después. Al recuperar los cuestionarios ya respondidos, se le agradecid a cada sujeto su
colaboracidn en la investigacion.
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CAPITULO VI: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1. INTRODUCCION:

En el presente capitulo se procede a realizar un analisis e interpretacién detallada de los
datos obtenidos a partir de la aplicacion del MBI (Maslach Burnout Inventory) con el fin de
proporcionar respuesta a los objetivos e hipdtesis planteados por esta investigacién.

En un primer lugar se realizara una descripcidn minuciosa de la totalidad de la muestra del
estudio, teniendo en cuenta los aspectos demograficos especificos; importantes para realizar las
posteriores comparaciones. Esto se presentara a través de graficos circulares con porcentajes.

En un segundo lugar se presentaran y analizaran los datos arrojados por el instrumento para
el grupo de docentes de nivel primario y luego para el grupo de docentes de nivel secundario,
discrimindndolos en diferentes tablas que contienen:

a) Primero: las respuestas totales de cada sujeto a los 22 items del cuestionario, con su
puntuacion total.

b) Segundo: las respuestas totales de cada sujeto correspondientes a la escala de
Cansancio Emocional (CE), con su puntuacién total.

c) Tercero: las Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y la Categoria (C),
de cada sujeto correspondientes a la subescala de CE.
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d) Cuarto: las respuestas totales de cada sujeto correspondientes a la escala de
Despersonalizacién (D), con su puntuacidn total.

e) Quinto: las Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y la Categoria (C),
de cada sujeto correspondientes a la subescala de D.

f) Sexto: las respuestas totales de cada sujeto correspondientes a la escala de Realizacion
Personal (RP), con su puntuacién total.

g) Séptimo: las Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y la Categoria (C),
de cada sujeto correspondientes a la subescala de RP.

Y en un tercer lugar se establecerdn a través de graficos de columnas las comparaciones entre
los grupos evaluados, considerando para ello:

a) Estado civil.

b) Edad.

c) Afios de ejercicio de la profesion.

d) Horas semanales de trabajo.

e) Caracteristicas demograficas de la institucién donde brinda sus servicios.

Finalmente se realizard una conclusiéon de todos los datos obtenidos y analizados en este

estudio.

2. DATOS SOBRE LA MUESTRA

El 100% de la muestra final quedd conformada por 62 docentes, 50% de nivel primario y 50%

de nivel secundario.

Muestra total de docetes

M Docentes
Primarios

H Docentes
Secundarios
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De la totalidad de la muestra de docentes de nivel primario el 100% son mujeres, mientras
gue en la muestra de docentes de nivel secundario el 71% son mujeres y el 29% son hombres.

Sexo- Docentes Primarios

M Hombres

H Mujeres

Sexo- Docentes secundarios

M Hombres

H Mujeres

Las edades de la muestra de los docentes de nivel primario oscilan entre: 20 y 30 afios, el
%35; entre 31 y 40 afos, el %35; entre 41 y 50 afios, el %23 y mas de 51 afos, el %7. En la muestra
de docentes de nivel secundario las edades oscilan entre: 20 y 30 afios, el %13; entre 31y 40 afios,
el %26; entre 41 y 50 afios, el %39 y mds de 51 afios, el %32.

Edad - Docentes primarios
M 20-30 afios
H31- 40 afios

i 41- 50 aios

Edad- Docentes secundarios

M 20- 30 afios

M 31- 40 afios

i 41-50 afios
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De la muestra de docentes primarios el 29% son solteros; el 52% son casados, el 16% son
divorciados y el 3% son viudos. Mientras que en la muestra de docentes secundarios el 23% son
solteros; el 55% son casados, el 16% son divorciados y el 6% son viudos.

Estado Civil- D. Primarios Estado Civil- D. Secundarios

M Soltero M Soltero

M Casado M Casado
i Divorciado i Divorciado

M Viudo M Viudo

Teniendo en cuenta la variable cantidad de horas de trabajo semanales la muestra de
docentes de nivel primario se divide en: entre 1 a 10 horas, el 19%; entre 11 a 20 horas el 55%;
entre 21 a 30 horas, el 16%; y mas de 30 horas el 10%. Mientras que, considerando la misma
variable, la muestra de docentes de nivel secundario se divide en: entre 1 a 10 horas, el 3%; entre
11 a 20 horas el 6%; entre 21 a 30 horas, el 20%; y mas de 30 horas el 71%.

Horas semanales de trabajo- D.
Primarios

H1a10hs.
11 a20hs.
M21a30hs.

M mas de 30 hs.
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Horas semanales de trabajo- D.
Secundarios

H1a10hs.
M 11a 20 hs.
M21a30hs.

M mas de 30 hs.

En relacién a los afios de experiencia laboral, la muestra de docentes primarios se divide
entre 1 a 10 afios de ejercicio profesional, el %68; entre 11 y 20 afios de ejercicio profesional, el
13% y entre 21 y 30 afios de ejercicio profesional, el 19%. Mientras que en la muestra de docentes
secundarios se divide entre 1 a 10 afios de ejercicio profesional, el 39%; entre 11 y 20 afios de
ejercicio profesional, el 29% y entre 21 y 30 afios de ejercicio profesional, el 32%.

Aios de ejercicio- D.
Primarios

Aios de ejercicio- D.
Secuendarios

H1- 10 afos H 1- 10 afos
H11- 20 anos H 11-20 afios
i 21- 30 anos i 21- 30 aios

El 52% de los docentes primarios de la muestra trabajan en escuelas Urbano Marginales, y el
48% restante trabajan en escuelas Urbanas. Mientras que el 55% de los docentes secundarios de
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la muestra trabajan en escuelas Urbano Marginales, el 45% restante de dicha muestra trabajan en

escuelas Urbanas.

Caracteristicas

demograficas de la escuela-

D. Primarios

 Urbano

& Urbano-
Marginal

Caractisticas demograficas
de la escuela- D.
Secundarios

M Urbano

H Urnabo-
Marginal

3. TABLAS DE RESULTADOS:

A continuacion se presentaran y analizardn los datos arrojados por el instrumento MBI, para

el grupo de docentes de nivel primario y luego para el grupo de docentes de nivel secundario,

discriminandolos en diferentes tablas que contienen las respuestas de los sujetos al cuestionario y

su respectivo andlisis de las mismas.

Tabla n° 1: Respuestas totales de cada sujeto a los 22 items del cuestionario, con su

puntuacion total.

(Sujetos del 1 —15. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS MBI DE CADA SUJETO
MBI
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 (11 | 12 | 13 | 14 | 15
1 3 1 2 4 1 5 5 0 0 6 1 5 4 3 3
2 5 3 3 5 2 4 5 2 0 6 0 5 4 2 2
3 3 1 1 4 1 2 5 0 1 5 0 3 2 2 1
4 5 6 6 5 3 6 5 6 6 5 2 5 6 6 | 5
5 1 0 0 2 0 0 2 0 0 3 0 1 0 0|0
6 5 0 2 5 0 0 6 6 0 6 0 5 4 3 2
7 5 3 3 5 4 6 5 1 6 5 3 5 5 5 5
8 4 1 1 5 0 4 6 0 0 6 0 2 2 1 1
9 6 6 6 6 4 5 6 6 6 6 0 4 5 6 | 5
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60 | 53

62

74

35

94

50

64

90

74

46

79

59

61

70

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
TOTAL

Tabla n° 2: Respuestas totales de cada sujeto a los 22 items del cuestionario, con su

puntuacion total.

(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

RESPUESTAS MBI DE CADA SUJETO

16 |17 |18 |19 | 20| 21 |22 |23 |24 | 25| 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31

PREGUNTAS

MBI

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
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52

77 | 48

64 | 52

71

63 |69 | 60|57 |64|60|52|56 |44 |55

20
21

22
TOTAL

Tabla n° 3: Respuestas totales de cada sujeto a los 22 items del cuestionario, con su

puntuacion total.

(Sujetos del 32 — 26. Docentes de nivel secundario)
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Tabla n° 4: Respuestas totales de cada sujeto a los 22 items del cuestionario, con su

puntuacion total.

(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario)
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3.1.Cansancio Emocional:

La escala de Cansancio Emocional (CE) mide los sentimientos de una persona por su trabajo.
Este agotamiento emocional puede manifestarse de forma fisica o psicoldgica, o como una
combinaciéon de ambos. Una puntuacidn alta obtenida en esta escala puede estar indicando,
considerando las otras dos variables, la presencia de algun grado de Sindrome de Burnout.

A continuacion se presentaran y analizaran en una tabla las respuestas totales de cada sujeto
correspondientes a la escala de Cansancio Emocional (CE), con su puntuacion total;, vy
posteriormente en otra tabla se mostrardan y examinaran Las Puntuaciones Centiles (PC),
puntuaciones tipicas S (PS) y la Categoria (C), de cada sujeto correspondientes a dicha subescala
(CE).

Tabla n° 5: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Cansancio
Emocional (CE), con su puntuacidn total.

(Sujetos del 1 — 15. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS CANSANCIO EMOCIONAL DE CADA SUJETO

CE

1 2 3 4 | 5 6 7 8 19|10 |11 |12 |13 | 14 | 15

1 3 1 2 4 1 5 5 0|0 6 1 5 4 3 3

2 5 3 3 5 2 4 5 2 0 6 0 5 4 2 2

3 3 1 1 4 1 2 5 0 1 5 0 3 2 2 1

6 5 0 2 5 0 0 6 6 | O 6 0 5 4 3 2

8 4 1 1 5 0| 4 6 0|0 6 0 2 2 1 1

13 3 0 1 4 1] 4 5 2 0 5 0 4 4 3 3

14 4 1 3 5 0 6 5 0 1 5 0 4 2 3 3

16 3 0 2 4 1 1 5 1 0 6 0 4 3 3 1

20 1 1 0 2 1 0 3 1 0 4 0 1 0 0 0

TOTAL 31| 8 |15 |34 | 7 |26 36|12 | 2 |49 | 1 |33 |25 ]| 20| 16

Tabla n°® 6: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala CE.

(Sujetos del 1 — 15. Docentes de nivel primario)
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PUNTUACIONES DE LA ESCALA CE

CASO 1 2 3/4,5|6 7 8|9 (10|11 12|13 14|15
P.C 80|15 35|90 |10 |70 |90 | 25| 3 |99 | 2 | 8 | 65| 50 | 40

P.S 67|29 |42 |76 |24 |60 |76 |37 12|97 | 9 |71 |58 50|45
CATEGORIA A|/B/ M|A|B M|A M| B|A|B|A| M M|M

Aclaracién: P.C: Puntuaciones Centiles, P.S: Puntuaciones Tipicas S, CATEGORIA A:
puntuacion Alta, M: puntuacion Media Y B: puntuacion Baja.

Tabla n° 7: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Cansancio
Emocional (CE), con su puntuacidn total.

(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS CANSANCIO EMOCIONAL DE CADA SUJETO

CE

16 (17 (18 |19 | 20|21 |22 |23 |24 | 25|26 |27 | 18 | 29 | 30 | 31

1 31512 2 (3|16 |3]|4)|2 3 2 3 1 3 2 3

2 4 | 51| 3 2|6 |62 |0|1)| 4 5 4 2 3 2 3

3 2 |53 2|16 |1|1)|3 |4 4 0 3 2 0 3

6 315(3]3]|3 1 1112 ] 4 6 4 0 6 1 1

8 4 |54 2|2 |5|3]|5]|0 3 3 4 0| 4 2 0

13 3143 |3|0|6|2]6]|1 1 0 4 0 3 1 1

14 5153|462 ]0]3]|O0 1 0 4 1 3 0 2

16 5153|143 |2 1|50 4 1 4 1 5 3 1

20 312 1,02 ]0]0|4/|0 1 0 2 0 2 0 0

TOTAL 3040 |24 |19|26 (34|13 |29| 9 | 25|21 (29| 8 |31|11 | 14

Tabla n°® 8: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala CE.

(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA CE

CASO 16 |17 |18 |19 | 20|21 ({22 |23 |24 |25 (26|27 |28 |29 |30 | 31
P.C 80|95 |65|50|70|90 |30 |80 |15|65|55|80|15|80 |25 | 35

P.S 67|83 |58|50|60|76 |40 |67 |29 |58 |52 |67 |29 |67 |37|42
CATEGORIA AlAI M MA A|B|A|B MM A|B|A|B|M
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En la subescala de Cansancio Emocional (CE) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 26% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 35% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media
(34- 66), y el 39% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

Tabla n° 9: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Cansancio
Emocional (CE), con su puntuacidn total.

(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario)

PREGUNTAS RESPUESTAS CANSANCIO EMOCIONAL DE CADA SUJETO

CE

32 133|134 35|36 |37 |38 39|40 |41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46

1 2 5 6 0 4 3 0 0 1 0 0 4 5 6 6

2 4 5 6 3 4 3 0 0 5 4 3 5 6 6 6

3 2 3 6 2 3 3 1 0 0 4 2 3 4 6 5

6 5 3 6 6 6 5 1 5 1 0 0 6 5 6 6

8 3 4 6 0 3 3 0 0 1 4 1 2 3 6 5

13 0 5 6 0 3 3 0 0 0 0 0 3 1 6 5

14 3 5 6 5 1 3 1 6 1 0 0 0 6 6 5

16 3 4 6 1 1 3 0 2 0 0 0 5 5 6 5

20 0 5 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

TOTAL 22 (39 | 54|17 | 25|26 | 3 |13 | 9 | 12 6 | 28 | 35 | 49 | 43

Tabla n°® 10: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala CE.

(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA CE

CASO 32 133 |34 3536 |37 |3839 |40 |41 |42 |43 |44 | 45| 46
P.C 60 |95 |99 |40 (65|70 | 4 |30 |15| 25|10 | 75|90 |99 |97

P.S 55 |83 |97 |45 |58 (60 |15 |40 [ 29 |37 |24 |63 |76 |97 |87
CATEGORIA M IA|IA M M|A|B|B|B|B|B|A|JA|A|A

Tabla n° 11: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Cansancio
Emocional (CE), con su puntuacién total.
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(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario)

PREGUNTAS RESPUESTAS CANSANCIO EMOCIONAL DE CADA SUJETO

CE

47 |48 |49 | 50 | 51 |52 |53 |54 | 55|56 |57 |58 |59 |60 | 61|62

1 6 | 5|5 13| 2 1 (2|5 6 4 5 6 4 5 3

2 6 | 54|13 |5]|4]| 3|6 6 6 5 6 5 6 4

3 513|412 |4]|2]0]|5 6 3 5 5 2 4 3

6 516 |6 |6 | 1|3 |4|2]|6 6 6 6 6 5 6 6

8 6 | 4]0 |03 1 (2|3 ]|5 6 3 6 4 4 2 3

13 6 | 4|1 |03 10|25 5 4 6 5 4 3 2

14 6 | 5 15| 3 1 (4| 0] 6 6 5 6 5 4 5 5

16 6 | 4|3 |53 1 (2|26 6 5 6 6 5 6 5

20 6| 0] 0O|0O0]O0O|O0O|O0]|O0]5 6 3 5 1 0 1 0

TOTAL 52 136 |24 19|21 |18 |19 |14 |49 |53 |39 |50 |44 |33 | 38| 31

Tabla n° 12: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada

sujeto correspondientes a la subescala CE.

(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario.)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA CE

CASO 47 |48 |49 |50 |51 52|53 |54 |55 56|57 |58|59|60|61| 62

P.C 99 |90 | 65|50 |55 |45|50|35(99|99|95|99 98|85 |95 | 80

P.S 47 |76 | 58 | 50 | 52 |48 |50 |42 |97 |97 |83 (9791|711 |83 |67
CATEGORIA |A|A|{M|M| MMM M| A|A|A|A|A|A|A]|A

En la subescala de Cansancio Emocional (CE) para el grupo evaluado de docentes de nivel

secundario, se observa que en el 16% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en

el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29% de los casos se ubican en el rango de la categoria

Media (34- 66), y el 55% restantes de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

3.2.Despersonalizacion:
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La escala de Despersonalizacion (DP) estd compuesta por una serie de elementos que
describen una respuesta impersonal y fria hacia los receptores de los servicios o cuidados del
profesional. Al igual que en la escala anterior, una puntuacién elevada puede ser indicador de Ia
presencia del Sindrome de Burnout.

A continuacién se presentaran y analizaran en una tabla las respuestas totales de cada sujeto
correspondientes a la escala de Despersonalizacién (D), con su puntuacién total; y posteriormente
en otra tabla se mostraran y examinaran las Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S
(PS) y la Categoria (C), de cada sujeto correspondientes a dicha subescala (D).

Tabla n° 13: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala
Despersonalizacion (D), con su puntuacidn total.

(Sujetos del 1 — 15. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS DESPERSONALIZACION DE CADA SUJETO

DP

112 3 |4)|5|6 |7 |89 10|11 |12 |13 | 14| 15

5 1,002 |0]0|2]0]0O0 3 0 1 0 0 0

10 0 1 2 110]0 1 210 1 0 2 0 0 0

11 1 1 1 1]10| 6 1 6 | 0 1 0 2 0 1 1

15 1 6 1 1 10|02 2|0 2 6 2 1 0 0

22 10| 3 2|1 0] 0|3 0|0 3 0 1 1 1 0

TOTAL 4 | 8|77 |06 |910|0/|10)| 6 8 2 2 1

Tabla n°® 14: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala D.

(Sujetos del 1 —15. Docentes de nivel primario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA DP

CASO 1 2 3|45 6 7 | 8|9 (10|11 12|13 |14 | 15
P.C 30| 60 |55 |55| 4 |45 65|70 | 4 |70 |45 60| 20| 20| 10

P.S 40 | 55|52 |52 |15 |48 | 58|60 | 15|60 |48 | 55|33 |33 |24
CATEGORIA B M| M| M| B M|M|A|B|A|M M|B B B

Tabla n° 15: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala
Despersonalizaciéon (D), con su puntuacion total.
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(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS DESPERSONALIZACION DE CADA SUJETO

DP

16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 (23 |24 | 25|26 |27 |18 | 29 | 30 | 31

5 3 1 1 1100|101 1 0 3 0 0 0 0

10 312 |2 1|3 1105 1 2 2 2 0 2 0 0

11 3(12|3|2)|)0]J0|0|1]0]O0 1 3 0 3 0 0

15 313 |3 11050 |0] 0] 3 6 0 0 2 1 0

22 4 | 3 ]3| 2 1|5 112|0]0 0 0 0 2 0 1

TOTAL 16 |11 (12| 7 | 4 (11| 2 | 8 | 2 6 9 8 0 9 1 1

Tabla n° 16: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala D.

(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA DP

CASO 16 | 17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 | 25|26 |27 |28 |29 | 30 | 31

P.C 90 | 75|80 |55|30|25|20|60|20|45|65|60| 4 | 65|10 10

P.S 76 |63 |67 |52|40 |37 |33 |55|33 |48 |58 |55|15|58 |24 |24
CATEGORIA AlA|A|M|B|B|B|M|B|M|M|M|B|M|B|B

En la subescala de Despersonalizacién (D) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 42% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 42% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media
(34-66), y el 16% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

Tabla n° 17: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala
Despersonalizacion (D), con su puntuacion total.

(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario.)

PREGUNTAS RESPUESTAS DESPERSONALIZACION DE CADA SUJETO
DP

32 (33|34 [35|36[37[38[39)40]41|42]43|44]45] 46|
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5 0 4 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 1 6 0
10 0 6 6 6 0 0 4 0 0 0 0 6 5 6 4
11 1 3 6 3 0 0 5 4 0 0 0 0 4 6 6
15 0 5 5 3 0 3 0 3 0 0 0 0 2 6 4
22 5 3 5 0 0 0 0 4 0 0 0 0 5 6 1
TOTAL 6 | 212212 | 0 3 9 114 | O 0 0 6 | 17 | 30 | 15

Tabla n° 18: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala D.

(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario.)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA DP

CASO 32 133 |34 |35|36|37|38(39|40 |41 |42 |43 |44 | 45| 46
P.C 45 | 97 |98 |80 | 4 | 25|65 |85 | 4 4 4 | 45190 |99 | 90

P.S 48 |87 |91 |67 |15 (37 |58 |71 |15 |15 |15 |48 |76 |97 |76
CATEGORIA M| A|]A|A B B | M| A B B B M| A|A]|A

Tabla n° 19: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala
Despersonalizaciéon (D), con su puntuacion total.

(Sujetos del 47— 62. Docentes de nivel secundario.)

PREGUNTAS RESPUESTAS DESPERSONALIZACION DE CADA SUJETO

DP

47 | 48 |49 |50 | 51 | 52 |53 |54 |55 |56 |57 | 58 | 59 | 60 | 61 | 62

5 o|j2(0j]0|0|0]|2]|0]|2] 2 1 1 1 0 1 0

10 4 130|022 ]|2]|]0]|5 5 2 4 5 3 6 0

11 6 | 310|032 |3]|1]|4]|35 2 6 5 3 6 1

15 4 14,0 (|6 |1]|]0|0|6]|4]|5 3 4 | 4 2 2 5

22 ojo|foO0OjO0O|O0O|O0O|1]|]0|4]5 3 1 2 1 5 0

TOTAL 1412 0 | 6 | 6 | 4| 8|7 (19|22 |11 |16 |17| 9 |20 | 6

Tabla n°® 20: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala D.
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(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA DP

CASO 47 | 48 |49 |50 | 51 |52 |53 |54 |55 56|57 |58 |59 60|61 62

P.C 85180 | 4 45|45 |30 |60 |55|9 |98 |75|90 |90 |65|97]| 45

P.S 71165 |15 |48 | 48 |40 |55 |52 |8 |91 |63 |76 |76 |58 | 87|48
CATEGORIA AlA|IBI M| M BIM M| A A|AIA|A|  M|AM

En la subescala de Despersonalizacion (D) para el grupo evaluado de docentes de nivel
secundario, se observa que en el 23% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en
el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29% de los casos se ubican en el rango de la categoria
Media (34- 66), y el 48% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

3.3.Realizacion Personal:

La escala de Realizacién Personal (RP) contiene elementos que describen sentimientos de
competencia y éxito en el trabajo propio con personas. En contraste con las otras dos escalas, las
puntuaciones bajas son indicativas del sindrome. La variable puede ser considerada como lo
opuesto al Cansancio Emocional y a la Despersonalizacién.

A continuacién se presentaran y analizaran en una tabla las respuestas totales de cada sujeto
correspondientes a la escala de Realizacion Personal (RP), con su puntuacidon total; y
posteriormente en otra tabla se mostrardn y examinardn las Puntuaciones Centiles (PC),
puntuaciones tipicas S (PS) y la Categoria (C), de cada sujeto correspondientes a dicha subescala
(RP).

Tabla n° 21: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Realizacién
Personal (RP), con su puntuacién total.

(Sujetos del 1 — 15. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS REALIZACION PERSONAL DE CADA SUJETO
RP
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11|12 | 13 | 14 | 15
4 5 6 6 5 3 6 5 6 6 5 2 5 6 6 5
7 5 3 3 5 4 6 5 1 6 5 3 5 5 5 5
9 6 6 6 6 4 5 6 6 6 6 0 4 5 6 5
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12 5 6 6 5 6 6 5 6 6 6 6 6 5 5 6
17 4 6 3 4 6 1 5 6 6 5 6 3 3 4 4
18 2 6 3 2 5 6 3 6 6 3 0 4 3 4 5
19 3 6 4 2 5 6 2 5 6 1 5 2 3 3 2
21 5 6 6 5 6 6 5 6 6 4 6 4 5 5 4
TOTAL 35|45 (37|34 |39 |42 |36 |42 |48 | 35| 28 | 33 | 35| 38 | 36

Tabla n° 22: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de
cada sujeto correspondientes a la subescala RP.

(Sujetos del 1 — 15. Docentes de nivel primario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA RP

CASO 1 2 3145 6 7 | 8910|1112 |13 |14 | 15
P.C 45 |1 85|50 |40 | 60| 75|45 | 75|97 |45 | 15| 35| 45| 55 | 45

P.S 48 | 78 | 50 | 45 | 55 | 63 | 48 | 63 | 87 | 48 | 29 | 42 | 48 | 52 | 48
CATEGORIA M|AIM M M A|IM|IA|A M| B M M M| M

Tabla n° 23: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Realizacién
Personal (RP), con su puntuacién total.

(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario)

PREGUNTAS RESPUESTAS REALIZACION PERSONAL DE CADA SUJETO

RP

16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 18 | 29 | 30 | 31

4 3 3 3 4 6 4 6 2 5 4 5 2 2 6 5 4

7 2 3 4 5 6 5 6 2 4 2 5 2 6 5 2 5

9 2 3 3 4 6 1 6 4 4 2 6 2 6 5 6 6

12 3 1 3 4 6 4 6 0 5 5 6 5 6 5 4 6

17 1 2 3 2 2 1 3 5 1 5 3 4 6 4 5 4

18 2 2 2 4 3 3 3 5 4 2 5 4 6 3 4 4

19 2 2 3 4 2 1 6 1 5 1 5 4 6 5 5 4

21 2 2 3 4 3 2 1 0 5 3 6 4 6 4 5 4

TOTAL 17 | 18 | 24 | 31 | 34 | 21 |37 | 19 |33 | 24 | 41 | 27 | 44 | 37 | 36 | 37

Tabla n°® 24: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala RP.
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(Sujetos del 16 — 31. Docentes de nivel primario.)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA RP

CASO 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 | 31
P.C 2 2 |10|25(40| 5 (50| 3 | 35|10 | 70|15 |85 | 50 | 45 | 50

P.S 9 9 (24|37 45|17 |50 |12 |42 |24 | 60|29 |71 | 50 | 48 | 50
CATEGORIA B B B B|IM|B|M|B | M| B]|A B|A | M| M| M

En la subescala de Realizacién Personal (RP) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 29% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 52% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media

(34- 66), y el 19% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

Tabla n° 25: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Realizacién

Personal (RP), con su puntuacién total.

(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario)

PREGUNTAS RESPUESTAS REALIZACION PERSONAL DE CADA SUJETO

RP

32 (33 |34 |35|36|37|38|39 40|41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46

4 5 4 6 5 6 5 5 5 6 6 6 6 6 6 5

7 5 5 3 4 3 5 5 6 6 6 6 3 5 6 3

9 5 5 3 6 5 3 6 6 6 6 5 6 5 6 5

12 | 6 4 5 6 5 3 6 6 6 6 6 5 6 1 2

17 5 4 5 6 5 5 6 6 6 6 5 5 5 1 2

18 6 4 3 6 4 3 6 6 5 6 6 5 6 1 6

19 6 4 6 1 2 3 6 6 6 6 6 3 0 1 0

21 5 3 0 6 6 3 6 6 6 6 1 6 5 1 1

TOTAL 43 |33 |31 |40 |36 |30 |46 |47 |47 | 48 | 41 | 39 | 38 | 23 | 24

Tabla n°® 26: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada
sujeto correspondientes a la subescala RP.
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(Sujetos del 32 — 46. Docentes de nivel secundario)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA RP
CASO 32 (33(34|35|36|37|38|39|40 |41 |42 43 |44 | 45 | 46
P.C 80 |35|25 (65|45 (25|90 (95|95 |97 |70 |60|55| 5 |10
P.S 67 |42 |37 |58 |48 |37 |76 |83 |83 |87 |60 |55 |52 |17 |24
CATEGORIA A/AM| B M M| B|A| A A A|IA M| M|B|B

Tabla n° 27: Respuestas totales de cada sujeto correspondiente a la subescala Realizacién

Personal (RP), con su puntuacién total.

(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario.)

PREGUNTAS RESPUESTAS REALIZACION PERSONAL DE CADA SUJETO

RP

47 |48 149 | 50 | 51 | 52 |53 |54 | 55| 56 | 57 | 58 | 59 | 60 | 61 | 62

4 6 | 5 6 | 4| 3 6 | 44| 4 2 3 3 5 3 5 4

7 5 2 6 | 5 2 6 | 2 3|2 2 3 4 4 3 5 5

9 5146 |6 |6 |6 |6 |6 |2 3 5 4 5 4 4 5

12 5153 6 | 6 |5 5 6 | 6 6 5 6 3 6 4 5

17 515 6 | 6| 3 514 |4 2 1 3 2 3 3 4 5

18 514 |6 |6 |6 |4]|4)|4]|2 0 3 4 2 4 3 4

19 514|6 |63 3 5 6 1 1 3 4 6 3 5 5

21 5 1|3 6 | 3 6 | 4|4 |3 1 2 4 3 3 4 5

TOTAL 41 |30 |42 |45 |32 |41 |34 |37 |22 |16 |27 |31 |31 |29 | 34| 38

Tabla n°® 28: Puntuaciones Centiles (PC), puntuaciones tipicas S (PS) y Categoria (C), de cada

sujeto correspondientes a la subescala RP.

(Sujetos del 47 — 62. Docentes de nivel secundario.)

PUNTUACIONES DE LA ESCALA RP

CASO 47 | 48 |49 |50 | 51 |52 |53 |54 |55|56 |57 |58 |59 )|60)|61| 62
P.C 7025|758 |(30|70|40 (50| 5| 2 |15| 25|25 | 15|40 | 55

P.S 60 | 27 |63 |71 |40 |60 |45 |50 |17 | 9 | 29|37 | 37|29 | 45 | 52
CATEGORIA A|/B|A|A|/B|IA M M| B|B|B|B|B|B|M|M
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En la subescala de Realizacién Personal (RP) para el grupo evaluado de docentes de nivel
secundario, se observa que en el 39% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en
el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29% de los casos se ubican en el rango de la categoria

Media (34- 66), y el 32% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

4. GRAFICOS COMPARATIVOS:

A continuacién se establecerd el andlisis comparativo entre los dos grupos evaluados, grupo
de docentes de nivel primario y grupo de docentes de nivel secundario, a los fines de establecer
las similitudes y las divergencias que existen entre estos, teniendo en cuenta las subescalas del
MBI (Cansancio emocional, Despersonalizacidon y Realizacion personal) y algunas otras variables
significativas como: Edad, Estado civil, Afios de ejercicio profesional, Horas semanales de trabajo y
caracteristicas demograficas de la escuela.

Los resultados obtenidos se presentaran en graficos de barras.

4.1.Cansancio Emocional

Grafico 1: Docentes de nivel primario y docentes de nivel secundario, escala Cansancio
Emocional (CE).
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En la subescala de Cansancio Emocional (CE) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 26% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 35% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media
(34- 66), y el 39% de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99). Mientras que
para el grupo evaluado de docentes de nivel secundario, se observa que en el 16% de los casos
dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29% de los
casos se ubican en el rango de la categoria Media (34- 66), y el 55% de los casos se ubican en el
rango de la categoria Alta (67- 99).

Se observa, por lo tanto que en la escala de Cansancio Emocional, en general el grupo de
docentes de nivel primario presenta puntuaciones distribuidas en las tres categorias de forma
similar, Baja, Media y Alta. Esta subescala, como ya mencionamos con anterioridad, esta definida
como la fatiga emocional, agotamiento y desgaste, que se puede manifestar tanto fisica como
psicolégicamente como producto del estrés que genera la tarea. Mientras que en los docentes de
nivel secundario se observa un porcentaje menos significativo en la categoria Baja y en la categoria
Media, presentdandose mas de la mitad de los casos en la categoria Alta, siendo esto significativo
para la muestra de dichos docentes.

Grafico 2: Docentes de nivel primario cansancio emocional y Edad.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes primario que tienen entre 20 y 30 afios el 45% puntuan en
categoria Baja, el 36% en categoria Media y el 19% restante en categoria Alta. Los docentes que
tienen entre 31 y 40 afios, el 18% puntUan en categoria Baja, el 54% en categoria Media y el 28%
restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 afios presentan: el 14% puntdan
en categoria Baja y el 14% en categoria Media y el 72% restante en categoria Alta. Mientras que
los docentes que tienen mas de 50 afios, el 100% puntUa en categoria Alta, no presentandose
ningun caso dentro de la categoria Baja ni Media.

Grafico 3: Docentes de nivel secundario cansancio emocional y Edad.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes secundarios que tienen entre 20 y 30 afios el 100% puntua
en categoria Alta, no presentandose ningun caso dentro de la categoria Baja ni Media. Los
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docentes que tienen entre 31 y 40 afios, el 11% puntlan en categoria Baja, el 33% en categoria
Media y el 59% restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 afios presentan:
el 25% puntlan en categoria Baja y el 16% en categoria Media y el 59% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que tienen mas de 50 afos, el 11% puntlan en categoria Baja, el 44%
en categoria Media y el 45% restante en categoria Alta.

Grafico 4: Docentes de nivel primario cansancio emocional y Estado Civil.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y el Estado Civil, se
observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que estan casados, el 19% punttan
en categoria Baja, el 44% en categoria Media y el 37% restante en categoria Alta. Los docentes que
estan divorciados presentan: el 20% puntlan en categoria Baja y el 20% en categoria Media y el
60% restante en categoria Alta. Los sujetos que estan solteros, el 44% puntuan en categoria Baja,
el 33% en categoria Media y el 23% restante en categoria Alta. Mientras que los docentes que
estan viudos el 100% puntla en categoria Alta, no presentdndose ningun caso dentro de la
categoria Baja ni Media.

Grafico 5: Docentes de nivel secundario, cansancio emocional y Estado Civil.
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Teniendo en cuenta

observan los siguientes resultados: en los docentes de nivel secundario que estdn casados, el 6%
puntdan en categoria Baja, el 35% en categoria Media y el 59% restante en categoria Alta. Los
docentes que estdn divorciados presentan: el 60% puntian en categoria Baja y el 40% restante en
categoria Alta, no registrandose ningln caso en categoria Media. Los sujetos que estan solteros, el
14% puntdan en categoria Baja, el 29% en categoria Media y el 57% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que estdn viudos el 50% puntla en categoria Media y el otro 50%

las variables: subescala de Cansancio Emocional y el Estado Civil, se

puntla en categoria Alta, no presentdandose ningun caso dentro de la categoria Baja.

Grafico 6: Docentes de nivel primario cansancio emocional y afios de ejercicio profesional.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y cantidad de afios de

ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que llevan
entre 1y 10 afios de ejercicio profesional, el 33% puntlan en categoria Baja, el 48% en categoria
Media y el 19% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11 y 20 afios de ejercicio
profesional presentan: el 25% puntian en categoria Baja y el 75% en categoria Alta, no
registrandose ningln caso dentro de la categoria Media. Mientras que los docentes que llevan
entre 21 y 30 afios de ejercicio de la profesidn presentan: el 17% puntuan en categoria Media y el
83% restante en categoria Alta, no presentandose ningun caso dentro de la categoria Baja.

Grafico 7: Docentes de nivel secundario, cansancio emocional y afios de ejercicio profesional
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y cantidad de afios de

ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en
llevan entre 1 y 10 afos de ejercicio profesional, el 17% punttdan en categoria Baja, el 33% en

los docentes secundarios que
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categoria Media y el 50% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11y 20 afios de
ejercicio profesional presentan: el 11% puntlan en categoria Baja, el 33% en categoria Media,
registrandose el 56% restante dentro de la categoria Alta. Mientras que los docentes que llevan
entre 21 y 30 anos de ejercicio de la profesién presentan: un 20% puntuan en categoria Baja, un
20% en categoria Media, y el 60% restante se presenta dentro de la categoria Alta.

Grafico 8: Docentes de nivel primario cansancio emocional y horas de trabajo semanal.
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Tomando en cuenta las variables de: subescala de Cansancio Emocional y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes primarios que trabajan entre 1 y 10 horas
semanales se distribuyen: el 67% puntlan en categoria Baja y el 33% en categoria Media, mientras
gue no se registra ningln caso en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 11 y 20 horas
semanales presentan: el 18% puntldan en categoria Baja, el 47% en categoria Media y el 35%
restante en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas semanales presentan: el
20% puntlan en categoria Baja, el 20% en categoria Media y el 60% restante en categoria Alta.
Mientras que los sujetos que trabajan mds de 30 horas semanales, punttdan el 100% en categoria
Alta.

Grafico 9: Docentes de nivel secundario cansancio emocional y horas de trabajo semanal.
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Teniendo en cuenta las variables de: subescala de Cansancio Emocional y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes de nivel secundario que trabajan entre 1y 10
horas semanales punttan el 100% en categoria Baja. Los docentes que trabajan entre 11 y 20
horas semanales presentan: el 50% en categoria Media y el otro 50% en categoria Alta, no
registrandose ningln caso en categoria Baja. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas
semanales presentan: el 50% puntldan en categoria Baja, el 17% en categoria Media y el 33%
restante en categoria Alta. Mientras que los sujetos que trabajan mas de 30 horas semanales el
36% puntuan en categoria Baja, el 32% en categoria Media y el 32% restante en categoria Alta.

Grafico 10: Docentes de nivel primario, cansancio emocional y caracteristicas demograficas
de la Escuela donde desempefian su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes primario que desempefian su trabajo en escuelas Urbanas, el 47%
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puntlan en categoria Baja, el 40% en categoria Media y el 13% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 6%
puntlan en categoria Baja, el 31% en categoria Media y el 63% restante en categoria Alta.

Grafico 11: Docentes de nivel secundario, cansancio emocional y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde desempefian su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Cansancio Emocional y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes primario que desempefian su trabajo en escuelas Urbanas, el 7%
puntdan en categoria Baja, el 36% en categoria Media y el 57% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 24%
puntdan en categoria Baja, el 24% en categoria Media y el 52% restante en categoria Alta.

4.2.Despersonalizacién:
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Grafico 12: Docentes de nivel primario y docentes de nivel secundario, escala
Despersonalizacion (D).
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En la subescala de Despersonalizacion (D) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 42% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 42% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media
(34- 66), y el 16% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99). Mientras
que para el grupo evaluado de docentes de nivel secundario, se observa que en el 23% de los
casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29%
de los casos se ubican en el rango de la categoria Media (34- 66), y el 48% restante de los casos se
ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

En la escala de Despersonalizacion, como ya mencionamos con anterioridad que esta definida
por la irritabilidad y las actitudes negativas, acompafiada de respuestas frias e impersonales hacia
las personas, se obtuvieron respuestas para el grupo de docentes de nivel primario ubicadas
mayormente entre la categoria Baja y la categoria Media, puntuando solo muy pocos casos en la
categoria Alta. En relacion a los docentes de nivel secundario se observa que en general se
presentan puntuaciones distribuidas en las tres categorias de forma similar, Baja, Media vy Alta,
siendo la categoria Alta la mas significativa para este grupo evaluado.

Grafico 13: Docentes de nivel primario, despersonalizacidny Edad.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacidon y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes primario que tienen entre 20 y 30 afios el 54% puntuan en
categoria Baja, el 36% en categoria Media y el 10% restante en categoria Alta. Los docentes que
tienen entre 31 y 40 afios, el 45% puntlan en categoria Baja, el 46% en categoria Media y el 9%
restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 afios presentan: el 28% puntian
en categoria Baja y el 43% en categoria Media y el 29% restante en categoria Alta. Mientras que
los docentes que tienen mas de 50 afios, el 50% puntla en categoria Media y el otro 50% restante
puntla en categoria Alta, no presentandose ningln caso dentro de la categoria Baja.

Grafico 14: Docentes de nivel secundario, despersonalizaciony Edad.

120%
100%
80% M 20-30 afios
60% M 31- 40 afios
20% i 41- 50 aios
H mas de 50 afios
20% -
0% -
BAJO MEDIO ALTO

Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacion y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes secundarios que tienen entre 20 y 30 afios el 100% puntua
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en categoria Media, no presentandose ningln caso dentro de la categoria Baja ni Alta. Los
docentes que tienen entre 31 y 40 afios, el 45% puntlan en categoria Baja, el 22% en categoria
Media y el 33% restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 aflos presentan:
el 16% puntuan en categoria Baja y el 25% en categoria Media y el 59% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que tienen mas de 50 afios, el 11% puntlan en categoria Baja, el 33%
en categoria Media y el 56% restante en categoria Alta.

Grafico 15: Docentes de nivel primario, despersonalizaciony Estado Civil.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacién y el Estado Civil, se
observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que estan casados, el 44% punttan
en categoria Baja, el 37% en categoria Media y el 19% restante en categoria Alta. Los docentes que
estan divorciados presentan: el 20% puntlan en categoria Baja y el 40% en categoria Media y el
40% restante en categoria Alta. Los sujetos que estan solteros, el 44% puntian en categoria Baja 'y
el 56% en categoria Media y no registrandose ningln sujeto en categoria Alta. Mientras que los
docentes que estan viudos el 100% puntla en categoria Alta., no presentandose ningln caso
dentro de la categoria Baja ni Media.

Grafico 16: Docentes de nivel secundario, despersonalizacion y Estado Civil.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacion y el Estado Civil, se
observan los siguientes resultados: en los docentes de nivel secundario que estdn casados, el 24%
puntldan en categoria Baja, el 24% en categoria Media y el 52% restante en categoria Alta. Los
docentes que estan divorciados presentan: el 40% puntian en categoria Baja y el 20% en categoria
Media y el 20% restante en categoria Alta. Los sujetos que estan solteros, el 14% puntldan en
categoria Baja, el 43% en categoria Media y el 43% restante en categoria Alta. Mientras que los
docentes que estan viudos el 50% puntua en categoria Media y el otro 50% puntla en categoria
Alta, no presentandose ningun caso dentro de la categoria Baja.

Grafico 17: Docentes de nivel primario despersonalizacion y afios de ejercicio profesional.
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Tomando en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacién y cantidad de afios de
ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que llevan
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entre 1y 10 afios de ejercicio profesional, el 48% puntlan en categoria Baja, el 43% en categoria
Media y el 9% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11 y 20 afios de ejercicio
profesional presentan: el 50% puntian en categoria Baja, el 25% en categoria Media y el 25%
restante se ubican en la categoria Alta. Mientras que los docentes que llevan entre 21 y 30 afios de
ejercicio de la profesidon presentan: el 17% puntlan en categoria Baja, el 50% en categoria Madia y
el 34% restante en categoria Alta.

Grafico 18: Docentes de nivel secundario, despersonalizacion y afios de ejercicio profesional.
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Tomando en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacién y cantidad de afios de
ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en los docentes de nivel secundario
que llevan entre 1y 10 afios de ejercicio profesional, el 25% puntuan en categoria Baja, el 50% en
categoria Media y el 25% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11y 20 afios de
ejercicio profesional presentan: el 33% puntuan en categoria Baja, el 22% en categoria Media y el
45% restante se ubican en la categoria Alta. Mientras que los docentes que llevan entre 21y 30
afios de ejercicio de la profesion presentan: el 10% puntian en categoria Baja, el 10% en categoria
Madia y el 80% restante en categoria Alta.

Grafico 19: Docentes de nivel primario despersonalizacién y horas de trabajo semanal.
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Tomando en cuenta las variables de: subescala de Despersonalizacién y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes primarios que trabajan entre 1 y 10 horas
semanales se distribuyen: el 67% puntlan en categoria Baja y el 33% en categoria Media, mientras
gue no se registra ningln caso en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 11 y 20 horas
semanales presentan: el 42% puntlan en categoria Baja, el 35% en categoria Media y el 23%
restante en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas semanales presentan: el
40% puntlan en categoria Baja y el 60% restante se ubican en la categoria Media, no
registrandose ningun caso dentro de la categoria Alta. Mientras que los sujetos que trabajan mas
de 30 horas semanales, puntian el 67% en categoria Media y el 33% restante en categoria Alta, no
presentandose ningln sujeto dentro de la categoria Baja.

Grafico 20: Docentes de nivel secundario despersonalizacidn y horas de trabajo semanal.
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Teniendo en cuenta las variables de: subescala de Despersonalizacién y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes de nivel secundario que trabajan entre 1y 10
horas semanales puntdan el 100% en categoria Media. Los docentes que trabajan entre 11 y 20
horas semanales también puntian el 100% en categoria Media, no registrandose ningln caso en
categoria Baja ni en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas semanales
presentan: el 33% puntldan en categoria Baja, el 17% en categoria Media y el 50% restante en
categoria Alta. Mientras que los sujetos que trabajan mas de 30 horas semanales el 18% puntlan
en categoria Baja, el 23% en categoria Media y el 59% restante en categoria Alta.

Grafico 21: Docentes de nivel primario, despersonalizacidén y caracteristicas demograficas de
la Escuela donde desempefan su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacion y caracteristicas
demogréficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes primario que desempefian su trabajo en escuelas Urbanas, el 53%
puntian en categoria Baja, el 40% en categoria Media y el 7% restante en categoria Alta. Mientras
que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 31% punttan en
categoria Baja, el 43% en categoria Media y el 26% restante en categoria Alta.

Grafico 22: Docentes de nivel secundario, despersonalizacién y caracteristicas demograficas
de la Escuela donde desempefian su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Despersonalizacion y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes secundarios que desempefian su trabajo en escuelas Urbanas, el 14%
puntdan en categoria Baja, el 36% en categoria Media y el 50% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 29%
puntlan en categoria Baja, el 17% en categoria Media y el 54% restante en categoria Alta.

4.3.Realizacion Personal
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Grafico 23: Docentes de nivel primario y docentes de nivel secundario, escala Realizacidon
Personal (RP).

60%

50%

40%

30% M Doc. Primario

M Doc. Secundario
20% -

10% -

0% -
BAJO MEDIO ALTO

En la subescala de Realizacién Personal (RP) para el grupo evaluado de docentes de nivel
primario, se observa que en el 29% de los casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el
rango de la categoria Baja (1- 33), el 52% de los casos se ubican en el rango de la categoria Media
(34- 66), y el 19% restante de los casos se ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99). Mientras
que para el grupo evaluado de docentes de nivel secundario, se observa que en el 39% de los
casos dadas las puntuaciones obtenidas se ubican en el rango de la categoria Baja (1- 33), el 29%
de los casos se ubican en el rango de la categoria Media (34- 66), y el 32% restante de los casos se
ubican en el rango de la categoria Alta (67- 99).

En la escala de Realizacion Personal, que como ya mencionamos con anterioridad mide los
sentimientos de éxito y competencia relacionados al desempefio de la tarea, se observa en los
docentes de nivel primario que las puntuaciones dadas se distribuyen en la categoria Baja, Media
y Alta, siendo la categoria Media la mas significativa para este grupo, ya que se presentan mas de
la mitad de los casos y la categoria Alta la menos representativa. Para los docentes de nivel
secundario se observa que en general este grupo presenta puntuaciones distribuidas en las tres
categorias de forma similar, Baja, Media y Alta.

Grafico 24: Docentes de nivel primario, realizacion personal y Edad.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacion Personal y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes primario que tienen entre 20 y 30 afios el 36% puntuan en
categoria Baja, el 45% en categoria Media y el 19% restante en categoria Alta. Los docentes que
tienen entre 31 y 40 afios, el 18% puntuan en categoria Baja, el 45% en categoria Media y el 37%
restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 afos, el 29% puntia en
categoria Baja y el otro 71% restante puntua en categoria Media, no presentandose ningln caso
dentro de la categoria Alta. Mientras que los docentes que tienen mas de 50 afios, el 50% puntua
en categoria Baja y el otro 50% restante puntla en categoria Media, no presentdndose ningun
caso dentro de la categoria Alta.

Grafico 25: Docentes de nivel secundario, realizacidn personal y Edad.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacion Personal y Edad, se observan los
siguientes resultados: en los docentes secundarios que tienen entre 20 y 30 afios el 100% puntua
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en categoria Media, no presentandose ningln caso dentro de la categoria Baja ni Alta. Los
docentes que tienen entre 31 y 40 afios, el 22% puntlan en categoria Baja, el 56% en categoria
Media y el 22% restante en categoria Alta. Los docentes que tienen entre 41 y 50 aflos presentan:
el 50% puntuan en categoria Baja y el 17% en categoria Media y el 33% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que tienen mas de 50 afios, el 45% puntlan en categoria Baja, el 11%
en categoria Media y el 44% restante en categoria Alta.

Grafico 26: Docentes de nivel primario, realizacién personal y Estado Civil.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacion Personal y Estado Civil, se
observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que estan casados, el 31% puntian
en categoria Baja, el 50% en categoria Media y el 19% restante en categoria Alta. Los docentes que
estan divorciados presentan: el 20% puntlan en categoria Baja y el 60% en categoria Media y el
20% restante en categoria Alta. Los sujetos que estan solteros, el 33% puntlan en categoria Baja,
el 44% en categoria Media y el 23% restante en categoria Alta. Mientras que los docentes que
estan viudos el 100% puntla en categoria Media, no presentdndose ningun caso dentro de la

categoria Baja ni Alta.

Grafico 27: Docentes de nivel secundario, realizacidn personal y Estado Civil.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizaciéon Personal y Estado Civil, se
observan los siguientes resultados: en los docentes de nivel secundario que estdn casados, el 35%
puntdan en categoria Baja, el 35% en categoria Media y el 30% restante en categoria Alta. Los
docentes que estan divorciados presentan: el 20% puntlan en categoria Baja y el 20% en categoria
Media y el 60% restante en categoria Alta. Los sujetos que estan solteros, el 43% puntudan en
categoria Baja, el 29% en categoria Media y el 28% restante en categoria Alta. Mientras que los
docentes que estdn viudos el 100% puntla en categoria Baja, no presentandose ningln caso
dentro de la categoria Madia ni Alta.

Grafico 28: Docentes de nivel primario realizacidn personal y afios de ejercicio profesional
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacién Personal y cantidad de afios de
ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en los docentes primarios que llevan
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entre 1y 10 afios de ejercicio profesional, el 28% puntlan en categoria Baja, el 44% en categoria
Media y el 28% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11 y 20 aios de ejercicio
profesional presentan: el 25% puntian en categoria Baja y el 75% en categoria Media, no
registrandose ningun caso dentro de la categoria Alta. Mientras que los docentes que llevan entre
21 y 30 afios de ejercicio de la profesion presentan: el 34% puntlan en categoria Baja y el 66%
restante en categoria Media, no presentdndose ningln caso dentro de la categoria Alta.

Grafico 29: Docentes de nivel secundario, realizacion personal y afios de ejercicio
profesional.
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Tomando en cuenta las variables: subescala de Realizaciéon Personal y cantidad de afios de
ejercicio profesional, se observan los siguientes resultados: en los docentes de nivel secundario
que llevan entre 1y 10 afios de ejercicio profesional, el 25% puntuan en categoria Baja, el 42% en
categoria Media y el 33% restante en categoria Alta. Los docentes que llevan entre 11y 20 afios de
ejercicio profesional presentan: el 45% puntuan en categoria Baja, el 33% en categoria Media y el
22% restante se ubican en la categoria Alta. Mientras que los docentes que llevan entre 21 y 30
afios de ejercicio de la profesion presentan: el 50% puntian en categoria Baja, el 10% en categoria
Madia y el 40% restante en categoria Alta.

Grafico 30: Docentes de nivel primario realizacién personal y horas de trabajo semanal.
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Teniendo en cuenta las variables de: subescala de Realizacidn Personal y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes primarios que trabajan entre 1 y 10 horas
semanales se distribuyen: el 33% puntuan en categoria Baja y el 50% en categoria Media y el 17%
restante se registran dentro de la categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 11 y 20 horas
semanales presentan: el 35% puntlan en categoria Baja, el 47% en categoria Media y el 18%
restante en categoria Alta. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas semanales presentan: el
20% puntuan en categoria Baja, el 40% en categoria Media y el 40% restante en categoria Alta.
Mientras que los sujetos que trabajan mds de 30 horas semanales, punttdan el 100% en categoria
Media.

Grafico 31: Docentes de nivel secundario realizacién personal y horas de trabajo semanal.
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Teniendo en cuenta las variables de: subescala de Realizacién Personal y la variable de horas
semanales de trabajo, se observa que los docentes de nivel secundario que trabajan entre 1y 10
horas semanales punttan el 100% en categoria Media. Los docentes que trabajan entre 11 y 20
horas semanales presentan: el 50% en categoria Media y el otro 50% en categoria Alta, no
registrandose ningln caso en categoria Baja. Los docentes que trabajan entre 21 y 30 horas
semanales presentan: el 17% puntian en categoria Baja, el 17% en categoria Media y el 66%
restante en categoria Alta. Mientras que los sujetos que trabajan mas de 30 horas semanales el
18% puntuan en categoria Baja, el 27% en categoria Media y el 55% restante en categoria Alta.

Grafico 32: Docentes de nivel primario, realizacidn personal y caracteristicas demograficas de
la Escuela donde desempefan su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacion Personal y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes primario que desempefian su trabajo en escuelas Urbanas, el 27%
puntlan en categoria Baja, el 53% en categoria Media y el 20% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 19%
puntlan en categoria Baja, el 50% en categoria Media y el 31% restante en categoria Alta.

Grafico 33: Docentes de nivel secundario, realizacion personal y caracteristicas demograficas
de la Escuela donde desempefian su trabajo los docentes de la muestra.
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Teniendo en cuenta las variables: subescala de Realizacion Personal y caracteristicas
demograficas de la Escuela donde los docentes de la muestra trabajan, se observan los siguientes
resultados: en los docentes secundario que desempeiian su trabajo en escuelas Urbanas, el 43%
puntlan en categoria Baja, el 21% en categoria Media y el 36% restante en categoria Alta.
Mientras que los docentes que desempefian su trabajo en escuelas Urbano- Marginales, el 35%
puntdan en categoria Baja, el 35% en categoria Media y el 30% restante en categoria Alta.
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CONCLUSIONES FINALES

La presente investigacion pretende realizar un acercamiento a la comprensién del Sindrome
de Burnout, contextualizado en las condiciones actuales de trabajo de un grupo de docentes de la
provincia de Mendoza.

Para alcanzar los objetivos planteados al comienzo del trabajo y verificar las hipétesis, se
trabajo con un grupo de 62 docentes, quienes fueron seleccionados de modo intencional, por lo
que los resultados obtenidos no son posibles de generalizacion.

Con dicha muestra se procedio a la aplicacion del Cuestionario MBI (Maslach Burnout
Inventory), con la finalidad de evaluar la existencia del Sindrome de Burnout, que el sujeto pudo
haber desarrollado en el desempefio de su trabajo y conocer asi cuales son las variables que
influyen en su aparicion.

Como ya se ha mencionado con anterioridad, son multiples los estudios que han demostrado
que algunos profesionales son mas vulnerables y estdn mas predispuestos a los procesos de estrés
y burnout que otros, entre ellos, se encuentran los profesionales de la educacién por tener que
desarrollar su labor vinculados al trato directo con personas. En este sentido se acerté que los
docentes tanto de nivel primario como secundario presentan puntuaciones elevadas en las tres
dimensiones que componen el Sindrome.

En este sentido se encontré que en el 74% del total de la muestra de docentes de nivel
primario y en el 84% del total de la muestra de docentes de nivel secundario esta presente el
Cansancio Emocional, dicha diferencia entre los dos grupo evaluados, no es significativa. El alto
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grado de cansancio emocional en estos sujetos podria deberse a que continuamente se viven en
las instituciones educativas situaciones problematicas como son la violencia escolar, la
hiperexigencia a los docentes paradéjicamente acompafnada de la escasez de recursos, ya sea de
material diddctico como de recursos humanos y recursos institucionales y la falta de apoyo social,
familiar e institucional que estos profesionales vivencian. Esto provoca en los sujetos que luego de
una interaccién intensiva con el alumnado se encuentren fatigados y con falta de energia,
dejandolos con una sensacidn de frustracién y por consiguiente con falta de motivacién, lo que
empuja al docente a realizar acciones para distraerse emocional y cognitivamente como una
forma de lidiar con la sobrecarga, influyendo en la capacidad que tiene el mismo para involucrarse
y responder a las necesidades particulares de sus alumnos.

También se concluye que en el 58% del total de la muestra de docentes de nivel primario y
en el 77% del total de la muestra de docentes de nivel secundario estd presente Ia
Despersonalizacidn, dicha diferencia entre los dos grupos no es significativa. El alto grado de
despersonalizacion podria deberse a que los docentes se encuentran obligados a realizar
simultdaneamente multiples actividades y funciones, asi, se exige al docente que sea amigo y
consejero del alumno, pero que al mismo tiempo sea juez inapelable sobre su educacién, también
el docente debe transmitir valores que de hecho la sociedad no vive y esto hace que el profesional
se enfrente a situaciones en las que se desequilibran las expectativas personales con la cruda
realidad del trabajo diario. Esto provoca que los sujetos desarrollen actitudes negativas e
insensibilidad hacia sus alumnos y hacia sus colegas y comparfieros de trabajo, lo que deriva en
conflictos interpersonales y aislamiento. El profesional pone distancia entre si mismo y los demas
tratando como objeto a los sujetos y evitando al maximo su involucramiento y compromiso con el
trabajo.

En el caso de la ultima dimensién de sindrome, se observa que en el 71% del total de la
muestra de docentes de nivel primario y en el 61% del total de la muestra de docentes de nivel
secundario esta presente la falta de Realizacion personal, dicha diferencia entre los dos grupos no
es significativa. El alto grado de falta de realizacidon personal podria deberse a los bajos salarios
que reciben los docentes en relacion a la labor que desempefian y al desprestigio social que
atraviesa dicha profesiéon. Esto provoca en los sujetos una autovaloracion negativa del propio rol
profesional, los docentes se sienten insatisfechos con su trabajo y quedan con la sensacién de no
estar obteniendo logro alguno, derivando esto, en sentimientos de frustracion y falta de
motivacion.

Teniendo en cuenta las variables que se tomaron para realizar el presente estudio se
arribaron las siguientes conclusiones para el grupo de docentes de nivel primario:

En relacion a las variables de edad y afos de ejercicio profesional, se observa en el grupo de
docentes de nivel primario evaluado, que los sujetos mas jovenes (20 — 30 afios) que poseen
menos afios de ejercicio profesional (1- 10) presentan un bajo cansancio emocional, baja
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despersonalizaciéon y un nivel medio de realizacién personal, esto podria deberse a que el
sindrome de burnout se da de manera procesual y se desarrolla paulatinamente, estos sujetos son
menos vulnerables al sindrome en el periodo mas inmediato a la graduacion, debido a que han
colocado en el trabajo una gran expectativa de futuro, en este momento los sujetos experimenta
un gran entusiasmo y tienen elevadas aspiraciones. A medida que pasa el tiempo, el sujeto
comienza a desilusionarse porque aquellas expectativas positivas que traia no se cumplen y
comienza a sentir que la relacién que existe entre el esfuerzo que realiza y las recompensas que
obtiene no estdn equilibradas, es por eso que los sujetos que tienen entre 31 y mas de 50 afios de
edad y llevan entre 11 y 30 afios de ejercicio profesional presentan un nivel alto en cansancio
emocional y medio en despersonalizacidn y realizacién personal.

En relacién a la variable de estado civil se observa en el grupo de docentes de nivel primario
evaluado, que los sujetos solteros presentan un nivel medio de cansancio emocional y de
realizaciéon personal, mientras que presentan un nivel bajo en despersonalizacién, lo cual se
contradice con la literatura revisada, donde se sostiene que dichos sujetos no poseen el apoyo
social de una pareja lo cual puede volverlos mas vulnerables al desgaste emocional. Los sujetos
divorciados vy los viudos presentan un alto nivel de cansancio emocional y de despersonalizacion,
mientras que puntdan en un nivel medio de realizacion personal, esto podria deberse a que la vida
en pareja estable o con un matrimonio es capaz de anular la tendencia hacia la implicacion
excesiva con el trabajo y que la vida en familia vuelve a los sujetos mas expertos en el trato con los
demas, es por eso también, que los sujetos casados puntlan un nivel medio en cansancio
emocional y en realizacién personal y un nivel bajo en despersonalizacion.

En relacidn a la variable horas semanales de trabajo se observa en el grupo de docentes de
nivel primario evaluado que los sujetos que trabajan entre 1 y 10 horas en la semana presentan
un nivel bajo en cansancio emocional y en despersonalizacidon y un nivel medio de realizacion
personal, los que trabajan entre 11 y 20 horas semanales presentan un nivel medio en cansancio
emocional y en realizacién personal y un nivel bajo en despersonalizacidn, mientras que los que
trabajan entre 21 y mas de 30 horas semanales presentan un nivel alto en cansancio emocional y
un nivel medio en despersonalizacidn y en realizacidn personal. Esto podria deberse a que cuanto
mas tiempo y mas intensas sean las relaciones del sujeto con sus alumnos mayor es el riesgo de
agotamiento emocional y burnout, ya que el contacto prolongado y continuo con individuos
demanda un gran gasto de energia. Y por otro lado es evidente que los sujetos que pasan mas
tiempo trabajando poseen menos tiempo para descansar o realizar actividades que los distraigan
de la cotidianeidad como hacer ejercicio o tener vida social, lo cual, también facilita la aparicion
del sindrome.

Tomando en cuenta la variable caracteristicas demograficas de la escuela se observa que el
grupo de docentes de nivel primario evaluado no presenta diferencias significativas en relacién al
cansancio emocional y a la realizacion personal, ya que tanto aquellos que desarrollan su labor en
escuelas urbanas como los que lo hacen en escuelas urbano marginales puntdan un nivel alto en
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cansancio emocional y un nivel medio en realizacién personal. Sin embargo, los docentes que
trabajan en escuelas urbanas tienen un nivel bajo de despersonalizacién mientras que los que lo
hacen en escuelas urbano marginales puntdan un nivel medio. Esta falta de diferencia significativa
podria deberse a que la institucidn escolar en general estd atravesando por una crisis y que todos
los docentes estdn propensos a exponerse continuamente con problematicas que favorecen la
aparicion del sindrome.

Teniendo en cuenta las variables que se utilizaron en la presente investigacion
se alcanzaron las siguientes conclusiones para el grupo de docentes de nivel secundario:

En relacion a las variables de edad y afos de ejercicio profesional, se observa en el grupo de
docentes de nivel secundario evaluado, que los sujetos mas jovenes (20 — 40 afios) que poseen
menos afios de ejercicio profesional (1- 10) presentan un alto cansancio emocional y un nivel
medio de despersonalizacién y de realizacién personal, esto podria deberse a que los sujetos
inmediatamente después de su graduacién poseen esperanzas positivas sobre su futura labor
profesional, pero al corto tiempo de su insercion laboral comienzan a confrontarse sus
expectativas idealizadas con la practica diaria y aparece la desilusién, el panorama real no es el
esperado porque el sujeto no logra buenos resultados y empieza a desaminarse, ya que se siente
incapaz de alcanzar sus objetivos y de dar una respuesta eficaz. Conforme va pasando el tiempo y
el sujeto se mantiene en esta situacién estresante, todos los sintomas negativos del burnout se
van agudizando y lo mencionado anteriormente se vuelve mas rigido, es por eso que los sujetos
que tiene entre 41 y mas de 50 afos de edad y llevan entre 11 y 30 afios de ejercicio profesional
presentan un nivel alto en cansancio emocional y en despersonalizacion y un nivel bajo en
realizacion personal, aqui el sujeto ha perdido completamente las esperanzas y comienza a
comportarse de forma muy distante tanto con sus alumnos como con sus companieros de trabajo y
actla de forma mecanica, como un robot, haciéndole frente de esta manera a la terrible
frustracién que siente. Surge en ellos un creciente distanciamiento de lo laboral que conlleva
evitacién e incluso inhibicidn de la actividad profesional, es por eso que hoy se ven tantos casos de
cambio de funcidn en los docentes por causas psiquiatricas, el sujeto siente la necesidad de
retirarse de la funcidn docente para realizar otras actividades (administrativas) que lo mantengan
alejado del contacto directo con los alumnos que implica el dictar clases.

En relacién a la variable de estado civil se observa en el grupo de docentes de nivel
secundario evaluado, que los sujetos casados de la muestra puntidan un nivel alto de cansancio
emocional y de despersonalizacidn y un nivel medio en realizacién personal, lo cual se contradice
con la literatura revisada, donde se sostiene que dichos sujetos poseen el apoyo social de una
pareja lo cual puede volverlos menos vulnerables al burnout. Esto podria deberse a que aunque el
ambito familiar es el que, en términos generales, ocupa el lugar central para las personas en
relacidn a la importancia, se dedica con frecuencia mayor tiempo y energia al ambito laboral, y al
estar éste tan atravesado por diferentes problematicas, es probable que a los sujetos no les
alcance el apoyo social de su pareja para hacer frente al estrés proveniente del trabajo. Los sujetos
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divorciados puntuan un nivel bajo en cansancio emocional y en despersonalizacién y un nivel
medio en realizacidn personal, lo cual también se contradice con la literatura revisada, donde se
sustenta que la vida en pareja estable o con un matrimonio es capaz de anular la tendencia hacia
la implicacion excesiva con el trabajo y que la vida en familia vuelve a los sujetos mas expertos en
el trato con los demas y en la resolucién de conflictivas interpersonales. Pero es posible que se
hayan obtenidos dichos resultados porque el sujeto puede encontrar apoyo social en otras
personas (compaferos de trabajo, amigos, etc.) mds alld de una pareja y este apoyo social actua
como variable mediadora en los procesos del burnout, comportandose como amortiguadores y
reduciendo los efectos estresantes y nocivos de las condiciones del entorno laboral. Los sujetos
solteros y los viudos presentan un alto nivel de cansancio emocional y de despersonalizacién,
mientras que puntdan en un nivel bajo de realizacion personal, dichos resultados son los
esperados de acuerdo a la literatura revisada en esta investigacién.

En relacion a la variable horas semanales de trabajo se observa en el grupo de docentes de
nivel secundario evaluado, que los sujetos que trabajan entre 1 y 10 horas en la semana
presentan un nivel bajo en cansancio emocional y un nivel medio en despersonalizacion y en
realizacion personal, esto podria deberse a que dichos sujetos no se encuentran tantas horas
expuestos al contacto directo con sus alumnos, por lo tanto la demanda que reciben por parte de
su trabajo es moderada vy el sujeto asi, puede responder de manera adaptativa. Los docentes que
trabajan entre 11 y 20 horas semanales presentan un nivel medio en cansancio emocional, en
despersonalizacion y en realizacién personal, lo cual da cuenta que, conforme el sujeto le dedique
mas tiempo a su trabajo y mas prolongadas sean las jornadas que este pasa con los alumnos, se
vuelven mas vulnerables al descaste emocional. Los docentes que trabajan entre 21 y mas de 30
horas semanales presentan un nivel bajo en cansancio emocional, lo cual, se contradicen con la
literatura explorada, ya que se considera que mientras mas tiempo pase el sujeto en su trabajo,
expuesto al contacto continuo con sus alumnos, mayor es el gasto de energia y mayor la
probabilidad de padecer agotamiento emocional. En relacion a la dimensién de
despersonalizacion, presentan un nivel alto, lo cual hace referencia al desarrollo de actitudes
negativas e insensibilidad, que puede estar siendo utilizado como mecanismo para evitar cualquier
acercamiento que sea desgastante. Y en relacion a la dimensién de realizacién personal, presentan
un nivel alto, lo cual puede relacionarse con que los docentes acceden a tener mas horas de
trabajo si poseen un alto puntaje en el bono de calificaciones, dicho puntaje se lo otorga la
antigliedad, la experiencia, la capacitacién, etc., lo cual favorece a que dichos docentes presenten
un nivel mas elevado de autorrealizacion; y por otro lado, es evidente que mientras mas horas
semanales trabajen, mayor es el salario que reciben, lo que también contribuye a una mayor
realizacion personal.

Tomando en cuenta la variable caracteristicas demograficas de la escuela se observa que el
grupo de docentes de nivel secundario evaluado no presenta diferencias significativas en relacién
a las tres dimensiones del sindrome, ya que tanto aquellos que desarrollan su labor en escuelas



137

urbanas como los que lo hacen en escuelas urbano marginales puntian un nivel alto en cansancio
emocional y en despersonalizacién, mientras que presentan un nivel bajo de realizacion personal.
Esta falta de diferencia significativa podria deberse a que la crisis actual por la que atraviesa
nuestra sociedad ha influido enormemente a la institucién escolar en general y que todos los
docentes que deben desarrollar su labor enmarcados dentro de estas condiciones se encuentran
propensos a padecer la tensidon que esto implica, volviéndose mas vulnerables a padecer Burnout.

En resumidas cuentas, hemos comprobado la existencia del sindrome de burnout tanto en
docentes primarios como secundarios. La dimension de realizacién personal se ha vista mds
afectada en docentes primarios, mientras que el cansancio emocional y despersonalizacion en
docentes secundarios, si bien, la diferencia estadisticamente no resulta significativa lo es desde la
perspectiva clinica y podria estar asociada al hecho de q el docente primario posee mayor
estatismo institucional lo que puede estar afectando de manera negativa las expectativas de
cambio, la visién de alternativas positivas y paralelamente aumentando la desesperanza.

Otro aspecto que no podemos soslayar es la comprobacién en nuestra investigacion de que
no existe un perfil demografico homogéneo, lo que daria cuenta que la emergencia del sindrome
estaria mas asociado a las condiciones laborales- institucionales que a variables personales.

Advertimos que nuestra investigacidn no agota el estudio de todas las aristas imbricadas en la
produccién del sindrome, no obstante esperamos haber contribuido a la ampliacién del
conocimiento de este tema que tiene una incidencia directa en la salud mental y condiciones de
vida de una persona, con miras al desarrollo de disefios de estrategias preventivas en sus
diferentes niveles primario, secundario y terciario.

Entendemos que la investigacidn actual puede abrir otras lineas de investigacion tendientes a
la comprensién y abordaje del sindrome estudiado en poblaciones vulnerables.
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ANEXOS

Consentimiento Informado para Participantes de la Investigacién

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacidon de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella
como participantes.

La presente investigacidn es realizada por Paula Pepi y dirigida por la Lic. Patricia Moles, de
la Universidad del Aconcagua, Facultad de Psicologia. La meta de esta investigacion es realizar un
estudio comparativo entre docentes de nivel primario y docentes de nivel secundario de la
provincia de Mendoza, en relacion a la incidencia del Sindrome de Burnout y del Estrés Laboral en
dicha profesion.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira completar una encuesta que mide
las patologias antes mencionadas. Esto tomard aproximadamente 10 (diez) minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usard para ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacién. Sus
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respuestas al cuestionario seran codificadas usando un niumero de identificacién y por lo tanto,
seran anénimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacién en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin
que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le
parecen incémodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, realizada por Paula Pepi y dirigida
por la Lic. Patricia Moles, de la Universidad del Aconcagua, Facultad de Psicologia. He sido
informado (a) que la meta de esta investigacion es realizar un estudio comparativo entre docentes
de nivel primario y docentes de nivel secundario de la provincia de Mendoza, en relacién a la
incidencia del Sindrome de Burnout y del Estrés Laboral en dicha profesién.

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario, lo cual tomara
aproximadamente 10 (diez) minutos.

Reconozco que la informacidon que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio o
para pedir informacién sobre los resultados del mismo cuando éste haya concluido, puedo
contactar a Paula Pepi al teléfono (0261) 155338179.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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M.B.1.

INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH

DATOS PERSONALES: Esta informacidn es de caracteristicas anénimas. (Marque con un circulo

segln corresponda y anote los datos pedidos sobre la linea)

e Sexo: FEMENINO - MASCULINO

e Edad:

e Estado Civil:

e Hijos: Sl - NO

Cantidad de hijos en edad escolar:

Cantidad de hijos en total:

e Horas semanales de trabajo:

¢ Afios de ejercicio de la profesion:

e Nivel en el que desempefia su trabajo:

PRIMARIO - SECUNDARIO

Caracteristicas demograficas de la escuela donde trabaja:

URBANO - RURAL - URBANO MARGINAL
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PREGUNTAS DEL MBI:

Escala de frecuencia de los sentimientos

0 1 2 3 4 5 6
NUNCA POCAS UNA VEZ AL UNAS UNAVEZA | POCAS VECES | TODOS LOS
VECES AL MES O POCAS LASEMANA | ALASEMANA DIiAS
ANO O MENOS VECES AL
MENOS MES

Conteste a las frases indicando la frecuencia con que usted ha experimentado ese

sentimiento.

1.  Me siento emocionalmente cansado con mi trabajo

2. Mesiento cansado al final de la jornada de trabajo

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo
4.  Fécilmente comprendo como se sienten las personas

5. Creo que trato a las personas como si fueran objetos impersonales

6. Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo

7. Trato muy eficazmente los problemas de las personas

8. Me siento “quemado” por mi trabajo

9. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de los demas
10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion

11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

12. Me siento muy activo

13. Me siento frustrado en mi trabajo

14. Creo que estoy trabajando demasiado

15. No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas personas a las que doy servicio
16. Trabajar directamente con personas me produce estrés

17. Facilmente puedo crear una atmosfera relajada con las personas a las que doy servicio
18. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas

19. He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion

20. Me siento acabado

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

22. Creo que las personas que trato me culpan de alguno de sus problemas
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