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Resumen

Los docentes universitarios realizan sus funciones laborales en un entorno de maltiples
exigencias y tareas complejas (que ademas requieren permanente actualizacion), lo cual incluye el
trato permanente con diferentes personas: estudiantes, docentes, administrativos entre otros.

Por sus caracteristicas, el trabajo docente en las universidades es considerado un nicho de
situaciones que podrian impactar en la salud y/o bienestar de los profesores. En este ambito es que
surge la pregunta: ¢Las condiciones de trabajo tienen relacion en la presencia de indicadores de
burnout y satisfaccion laboral en los profesores de educacion superior de la Universidad Autonoma
del Estado de Morelos?

Para identificar algunos elementos que pudieran dar respuesta a esta cuestion se realizo la
presente investigacion, con una muestra de 136 profesores de educacion superior a quienes se les
aplicaron los instrumentos cuantitativos: Cuestionario para la Evaluacién del Sindrome de
Quemarse por el Trabajo (CESQT), Cuestionario de Condiciones de Trabajo Docente y la Escala
de Satisfaccion Laboral en Trabajadores Universitarios, obteniendo como resultados la ausencia
de indicadores de burnout y un adecuado nivel de satisfaccion laboral en la muestra estudiada. Se
encontrd una correlacién negativa, estadisticamente significativa (-.507**) entre la sub-dimension
Materiales y servicios de apoyo de la variable Condiciones de trabajo, con la dimension Desgaste
de la variable Burnout. Asimismo, esta dimension Materiales y servicios de apoyo es la que mas
correlaciones sisgnificativas presento con el resto de las escalas presentes en las variables burnout

y satisfaccion.

Palabras clave:

Burnout, condiciones de trabajo, satisfaccion laboral, docentes universitarios.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1 SALUD EN EL TRABAJO

El trabajo es uno de los elementos fundamentales en la vida humana, desde siempre el
hombre ha trabajado, creando y reproduciendo su existencia en y mediante la naturaleza. El trabajo
representa una necesidad y un derecho para el desarrollo personal, sobre todo si se trata de un
trabajo significativo. El trabajo proporciona la posibilidad de desplegar habilidades creativas,
capacidades intelectuales y aspiraciones de la persona, aunado a que constituye una fuente de
ingresos y manutencion (Albanesi, 2015; OIT, 2018a).

Cualquier trabajo debe realizarse en situaciones que no trasgredan los derechos humanos.
A lo largo de la historia se han logrado grandes avances en materia de regulacion laboral, la salud
en el trabajo ha sido un tema de atencion primordial. En el plano internacional la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), han sido
fundamentales para estos logros. Esta Ultima se ha dedicado totalmente a impulsar proyectos de
mejora en materia laboral: el primer Convenio de la OIT conformado en 1919 se referia a las horas
de trabajo y establecia el objetivo de una jornada laboral de ocho horas y una semana laboral de
48 horas (OIT, 2018a).

En aras del logro de condiciones de trabajo saludable, ambas organizaciones han impulsado
reformas y estudios para fundamentar la erradicacion de practicas insalubres e impulsar programas
y proyectos de mejora para el trabajo (OMS, 2010). En este tenor, es importante revisar la
definicion que la OMS hace sobre trabajo saludable: Un trabajo saludable es aquel en que la
presion sobre el empleado se corresponde con sus capacidades y recursos, el grado de control
que ejerce sobre su actividad y el apoyo que recibe de las personas que son importantes para él.

Dado que la salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la



ausencia de afecciones o enfermedades, un entorno laboral saludable no es Gnicamente aquel en
que hay ausencia de circunstancias perjudiciales, sino abundancia de factores que promuevan la
salud (OMS, 2004).

Sin embargo, las condiciones actuales en las que se desarrolla el trabajo en la mayor parte
del mundo no estan exentas de la presencia de situaciones irregulares en el ambito del empleo:
explotacion laboral, empleos informales, salarios muy bajos, por mencionar algunos. Esto deriva
en situaciones laborales contrapuestas a la salud laboral, las cuales requieren ser contenidas y/o
evaluadas para impedir la afectacion de la salud de los trabajadores, convirtiéndose en un factor
generador de mayor perjuicio al desarrollo y bienestar social (OIT, 2014; OIT, 2018b).

Por otra parte, el trabajo en si mismo ha evolucionado, constantemente incrementan los
requerimientos y esfuerzos necesarios para desarrollarlo. La globalizacion de los mercados, los
cambios del entorno, la incorporacion de la tecnologia, los cambios continuos en los procesos de
trabajo, por mencionar algunos factores, demandan de mayores niveles de implicacion mental:
procesamiento de informacion, solucién de problemas, gestion del conocimiento, etc. La
productividad y la eficiencia se basan cada vez menos en la intensidad del trabajo fisico y cada vez
méas en la intensidad del conocimiento aplicado. La actividad laboral implica gestionar la
incertidumbre y la ambiguedad (Peird, 2009; STPS, 2016; OIT, 2018b).

El incremento del uso de tecnologias, la creciente globalizacion de mercados, la economia
asentada en el conocimiento y la informacidn, entre otros, han generado organizaciones laborales
inmersas en la constante del cambio: generando innovaciones permanentemente en sus procesos
de produccion de bienes y servicios, que permiten reducir los tiempo de planificaciéon y

produccién, complejizado mas el trabajo y provocando la presencia de una multiplicidad de



factores en los entornos laborales que, si bien pueden generar eficiencia y bienestar en los
trabajadores, también pueden alterar o afectar su salud (Flores, 2016; STPS, 2016).
1.2 FACTORES PSICOSOCIALES Y ESTRES

El trabajo se desarrolla en contextos espacio-temporales en los cuales estan presentes
elementos (factores) con los que interactta el trabajador (como colectivo o como individuo). En
las ultimas décadas ha incrementado el interés por ahondar en el conocimiento de dichos factores,
asi como en el impacto que éstos tienen no solo en la productividad sino también en la salud de
los trabajadores, ya sea de forma negativa o positiva (Tovalin y Rodriguez, 2011).

Las perspectivas para conceptualizar los factores presentes en el trabajo han evolucionado
generandose con ello muchas vertientes de analisis que van desde aquellos esfuerzos iniciales que
los clasificaron como puramente caracteristicas del entorno laboral hasta entenderlos como estados
internos de las personas (Gémez, 2011).

Una de las primeras instancias en poner el foco de interés en este tema fue la OIT que, en
1984 formaliz6 la incorporacion, en el ambito laboral, del término “Factores psicosociales”
definiéndolos como “interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo
y las condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el
trabajo”.

La conceptualizacion de los factores psicosociales no ha permanecido estatica y se ha ido
precisado conforme avanzan las investigaciones, al respecto, actualmente la comprension de tales
fendmenos implica una concepcion de proceso que requiere el estudio de tres dimensiones: las

condiciones de trabajo derivadas de procesos de produccién (componente social), los mecanismos



psicoldgicos interactuantes (componente psicologico), y las alteraciones fisioldgicas (componente
bioldgico) que al combinarse generan salud o enfermedad, precisando que se convierten en
psicosociales hasta que existe interaccion dindmica con el individuo (y sus caracteristicas
intrinsecas que lo diferencian de otros) en el espacio de la actividad laboral (Juarez y Camacho
2011; Juarez-Garcia 2017).

Asi como existen condiciones y efectos negativos en las interacciones del &mbito laboral,
también existen aspectos positivos, tales como el reconocimiento o el apoyo social que otorgan
otros colegas y que tienen un efecto positivo en las personas y en la salud, es decir, las interacciones
pueden tener una valencia negativa o positiva para la salud, con lo cual la definicion del llamado
estrés laboral recupera otro sentido: tradicionalmente el estrés ha sido identificado como una
respuesta negativa ante las exigencias del trabajo, lo cual ha desencadenado una cultura de guerra
en su contra, entendiéndolo como una enfermedad o como una entidad perjudicial (Juarez y
Camacho 2011, Gomez 2011).

Con relacién al estrés, se debe valorar que el entorno ejerce estimulaciones sobre las
personas y eso les exige un constante ajuste de reacciones, lo cual no es necesariamente
patogénico, ya que, como se ha mencionado hay situaciones positivas en que el ajuste se da de
manera favorable, en este caso se habla de eustrés, dicho término se usa para definir y diferenciar
la situacion “estresante” en la cual la persona conserva su mente alerta y creativa, su organismo
responde de forma éptima, con la mayor naturalidad, sin consecuencias negativas Yy tiene la
capacidad de enfrentar y resolver problemas en términos de salud, bienestar y claridad mental
(Naranjo, 2009). El eustrés es el impulso o reaccién (no necesariamente volitivo) por la cual se
puede sobrellevar, controlar o resolver las situaciones y/o los problemas del entorno en vez de

vivirlas de forma negativa o incapacitante. Muchas personas intentan y/o logran solventar las



dificultades cotidianas buscando soluciones creativas mediante el eustrés (Gomez, 2011; Arias,
2017).

Por el lado contrario, en las interacciones en las que el nivel de intensidad sobrepasa o no
se logra un ajuste positivo se habla de distrés. La presion y la tensién en el lugar de trabajo han
sido identificados como factores potenciales importantes en la disminucién de la salud (Camacho
y Arias, 2012). Los resultados de diversas investigaciones muestran que el tipo de trabajo que mas
distrés genera es aquel en el cual las exigencias y presiones superan los conocimientos y
capacidades del trabajador, y ademas, hay pocas oportunidades de tomar decisiones o ejercer
control, aunado a que el apoyo recibido de los demas es escaso (OMS, 2004; Sanchez y Mantilla
2005; Marulanda, 2007; Reyes, Ibarra, Torres y Razo, 2012; Gomez, 2012).

Hay por lo tanto, una relacion estrecha entre el control del trabajo y las exigencias
laborales: si se pierde la capacidad de controlar el proceso, surgen las exigencias 0 demandas
impuestas por la base técnica o la organizacion laboral y, potencialmente, pueden tornarse
negativas. Si la cuota de trabajo de manera sistematica excede las capacidades del trabajador y el
tiempo en el cual debe ser cubierta, lo mas probable es que se genere un estado permanente de
distrés, que de no eliminarse establece las bases para la aparicion de distintos cuadros patologicos,
como lo es el burnout: considerado como una de las consecuencias negativas o dafios laborales de
caracter psicosocial mas importantes, cuyo rasgo fundamental es el cansancio emocional y la
sensacion de no poder dar mas de si mismo. El burnout es originado como consecuencia del distrés
laboral crénico en el cual se combinan variables de caracter individual, social y organizacional

(Ayuso, 2006; INSHT, 2006: Martinez, 2007).



CAPITULO II. BURNOUT

Como resultado de las investigaciones realizadas en torno al tema del estrés, en la década
de los 707s surgi6 el concepto de burnout, empleado por Freudenberger para referirse al estado de
agotamiento fisico (fatiga) y emocional (sensacion de fracaso, decepcion y pérdida de interés por
la actividad laboral) resultado de trabajar bajo condiciones adversas. Tales condiciones
desfavorables fueron identificadas en los profesionales con funciones relacionadas a la prestacion
de cuidados asistenciales a otras personas, causandoles un estado de agotamiento y derivando en
un deterioro en la prestacion de dichos cuidados y atenciones. Describiendo al burnout como el
sindrome que provoca un desequilibrio productivo y como consecuencia, la pérdida de la
motivacion (Gil-Monte, Unda y Sandoval, 2009; Reyes, Ibarra; Torres y Razo. 2012).

Por otra parte, en 1976, Christina Maslach al desarrollar un estudio exploratorio sobre
cdémo se las arreglaban los trabajadores que realizaban cuidados de la salud y servicios humanos
al realizar entrevistas con ellos con relacion a la fuerte exaltacion emocional, algunos describieron
sus dificultades psicoldgicas como "burnout™ lo que originé que Maslach viera desde otro enfoque
el fendmeno que originalmente estaba estudiando. “El término Burnout parece venir del mundo de
las drogas ilicitas, donde burnout se refiere a los efectos fisicos del abuso cronico de drogas. Los
consejeros y terapeutas que trabajan con drogadictos tomaron prestado el término para describir
su propio deterioro psicologico y el estrés.” (Maslach, Leiter y Schaufeli, 2008, pp. 87)

Para ambos Freudenberger y Maslach, el burnout estaba arraigado dentro de las
ocupaciones de prestacion de cuidados y servicios, en las cuales, el ntcleo del trabajo es la relacion
entre el proveedor (del servicio) y el receptor.

De manera general el burnout se conceptualiz6 como una respuesta al estrés laboral crénico

presente en entornos de trabajo asociados (principalmente) a la prestacion de servicios y en los
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cuales se da la presencia de factores psicosociales de riesgo. EI burnout se manifiesta porque el
trabajador experimenta la falta de logro personal y sentimientos de fracaso profesional, aunado a
la experiencia de encontrarse emocionalmente agotado, despersonalizacion y por el despliegue,
durante su desempefio, de actitudes negativas hacia las personas con quienes trabaja. En este
sentido, el burnout ha sido objeto de una atencién especial en las profesiones relacionadas con la
prestacion de servicios en donde la relacion entre proveedores y destinatarios constituye el eje
central del trabajo y por otra parte la prestacion del servicio, la atencion, el trato o la educacion
pueden ser experiencias altamente emocionales (Gil-Monte 2003; Olivares, 2017).

Existen diferentes perspectivas relacionadas al anélisis especializado del burnout. Una de
las definiciones operativas del burnout mas aceptadas es la ofrecida por Maslach y Jackson quienes
a partir del desarrollo de un instrumento para su evaluacion (el Maslach Burnout Inventory, MBI)
lo definieron como un sindrome de agotamiento emocional y cinismo presente entre las personas
con algun tipo de funcién que implique trato con las personas. Un aspecto clave es el aumento de
los sentimientos de agotamiento emocional. A medida que se agotan sus recursos emocionales, los
trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel psicolégico (Maslach y
Jackson, 1981). En este modelo de tres componentes, de acuerdo a Maslach (1998, pp.75): “el
agotamiento emocional se refiere a la sensacion de haberse sobrepasado y haber agotado los
recursos emocionales. La despersonalizacion implica una respuesta negativa, insensible o
excesivamente despegada a las personas que suelen ser los receptores del servicio o la asistencia.
La menor realizacion personal se refiere a una menor sensacién de competencia y logros en el
trabajo”.

Otro modelo importante en el estudio del Burnout es el desarrollado por Gil-Monte, quien

utiliza el término en espafiol Sindrome de Quemarse por el Trabajo para referirse a dicho
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fendomeno. Hace uso de ese término porque facilita la comprension del fenémeno brindando
informacidn sobre su naturaleza al sefialar que, esta conformado por un conjunto de sintomas. Por
otra parte, desvia el foco de atencion hacia el trabajo y no hacia el trabajador con lo cual se evita
estigmatizar al trabajador, y (...) permite diferenciar el fendmeno de otros fenomenos psicoldgicos
que aparecen en condiciones de trabajo no deseables, como el estrés laboral, el desgaste emocional,
fatiga, ansiedad, etc. (Gil-Monte, 2002).

Gil-Monte ha definido al Sindrome de Quemarse por el Trabajo como: “una respuesta
psicoldgica al estrés laboral crénico de caracter interpersonal y emocional el cual aparece en los
profesionales de las organizaciones de servicios, quienes trabajan en contacto con los clientes o
usuarios de la organizacion. El burnout se identifica por un deterioro cognitivo, pérdida de la
ilusion por el trabajo o la percepcion de baja realizacion personal; por un deterioro afectivo
caracterizado por agotamiento emocional y fisico; y por la aparicion de actitudes y conductas
negativas hacia los clientes y hacia la organizacion. Ocasionalmente esta situacidn es acompafiada
por sentimientos de culpa” (Gil-Monte y Zufiiga-Caballero, 2010).

Gil-Monte ha realizado diversas investigaciones orientadas al desarrollo de un modelo
psicométrico mediante el instrumento denominado Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome
de Quemarse por el Trabajo (CESQT) (Gil-Monte, 2011). Este instrumento estd conformado por
cuatro dimensiones:

1. llusidn por el trabajo, definida como el deseo del individuo de alcanzar las metas
laborales porque supone una fuente de realizacion personal. “El individuo percibe su trabajo como
atractivo y alcanzar las metas profesionales es una fuente de realizacién personal. Incorpora

también un componente de autoeficacia profesional.
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2. Desgaste psiquico, “definida como la aparicion de agotamiento emocional y fisico
debido a que en el trabajo es necesario tratar a diario con personas que presentan o causan
problemas”;

3. Indolencia, “definida como la presencia de actitudes negativas de indiferencia y
cinismo hacia los clientes de la organizacion”;

4. Culpa, definida como la “aparicion de sentimientos de culpa por el comportamiento
y las actitudes negativas desarrolladas en el trabajo, en especial hacia las personas con quienes se
establecen relaciones laborales” (Gil-Monte, 2011).

Derivado de las investigaciones realizadas en este tema, se pueden identificar algunos
predictores de la existencia de Burnout: 1) las relaciones interpersonales en el trabajo, 2)
encontrarse insatisfecho con su rol, 3) experimentar altos niveles de estrés en el trabajo. 4)
sentimientos de apatia y claudicacion 5) recibir apoyo inadecuado (Ayuso, 2006).

El Burnout es reconocido como un problema potencial dentro de una amplia gama de
ocupaciones, (Maslach, Leiter y Schaufeli, 2008). Su existencia trae consigo diversas
consecuencias negativas a nivel organizacional: la impuntualidad, la abundancia de interrupciones,
la evitacion del trabajo, el absentismo y el abandono de la profesion, las cuales son sintomas
habituales y tipicos de esta patologia laboral (Guerrero, 2000). También, genera consecuencias en
la salud de los trabajadores (Arias et al., 2008; Arias y Gonzalez, 2009; Camacho, Arias y Juarez
2010).

1.1 BURNOUT Y TRABAJO DOCENTE

Las organizaciones educativas son cada vez mas complejas, el rol de las universidades va

mucho mas alla del mero proceso de ensefianza-aprendizaje ya que, se espera que la educacion

superior impacte en el desarrollo social, cultural y econémico de las naciones. A las Instituciones
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de Educacion Superior (IES) y por ende a sus docentes, se les responsabiliza de la formacién de
talentos humanos competitivos para que a su egreso puedan enfrentar los cambios del mundo
globalizado, las demandas del mercado laboral y la revolucion tecnoldgica creciente, esta
exigencia se da en varios &mbitos en constante cambio, lo cual se manifiesta en la diversidad de
funciones que debe desarrollar el profesor universitario: procesos de investigacion cientifica,
trabajo docente (planeacion, imparticion de clases y evaluacion), vinculaciéon con la comunidad,
etc. lo que implica un perfil de multiples competencias: capacidad de trabajar en equipo, asumir
cargos de gestion (Gonzalez y Arias, 2012).

Las caracteristicas de las organizaciones educativas no siempre son las méas optimas y se
espera que los docentes cumplan sus funciones afrontando condiciones como: recursos
insuficientes, dificultades financieras, sobrecarga de trabajo, malas practicas de gestion,
inseguridad laboral, reconocimiento y recompensa insuficiente, condiciones inadecuadas de
trabajo y aspectos estructurales de la tarea docente y la interaccion problematica con los
estudiantes. Especificamente los docentes que laboran en funcion al sistema educativo publico,
tienen sobre si una gran responsabilidad, por lo que son objeto de una gran exigencia laboral.

Ademas de las caracteristicas del ambito educativo ya descritas, los profesores estan
expuestos a situaciones estresantes durante la jornada diaria de trabajo: ambientes ruidosos, exceso
de alumnos por grupo, indisciplina de los estudiantes, por mencionar algunas, lo cual afecta tanto
su desempefio laboral, su salud integral y el bienestar personal; esto se ve reflejado en la calidad
de los servicios educativos que se brindan ya que, aparecen sefiales de burnout como la
despersonalizacion: como signos de indolencia o falta de empatia, que pueden afectar
considerablemente los resultados del proceso de ensefianza aprendizaje y el logro de los objetivos

organizacionales (Mansur, Del Valle y Ravelo, 2018).
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De acuerdo a Camacho y Arias (2012) el agotamiento profesional aparece cuando fallan
las estrategias de afrontamiento, acompafiado por una sensacion de fracaso profesional y de fracaso
en las relaciones interpersonales con los alumnos; la respuesta consiste en sentimientos de baja
realizacion personal en el trabajo y desgaste emocional.

La docencia es una de las profesiones mas analizada con relacion al fenémeno del burnout.
En algunos casos ha sido constatado que los docentes son un segmento profesional muy expuesto
a intensos y diversos estresores ocupacionales, los cuales conducen en muchos casos a contraer el
sindrome Burnout, en otros se menciona que los docentes de las IES son quienes poseen valores
mayores de estrés laboral y se reconoce la existencia de un problema de modo alarmante si se
considera su impacto en la salud, el bienestar y el desempefio, con el consecuente dafio social
(Ayuso, 2006; Pando-Moreno, 2006; Ortiz y Arias, 2009; Gil-Monte, 2010; Avargues y Borda,
2010; Gonzélez y Arias, 2012; Rivera, Segarra y Giler, 2018).

El sindrome burnout se presenta en los profesores universitarios con su sintomatologia
tipica de agotamiento emocional, pérdida de sentido de la profesion, despersonalizacion e
incapacidad de comunicacién, aspectos que obstaculizan esencialmente la labor misma de la
educacion y tiene repercusiones en la calidad de vida del educador, asi como en la del servicio
educativo. La evaluacién negativa del académico hacia su propio rol profesional lo conduce a no
sentirse satisfecho con su trabajo, mostrando sentimientos de ineficacia en el desarrollo de su
profesion, particularmente con la instruccion de sus alumnos (Camacho y Arias, 2009; Unda y

Sandoval, 2012).
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CAPITULO IIl. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es uno de los indicadores que evidencia la experiencia (percepcion)
de los trabajadores en una organizacion, por ende, su identificacién e impulso es uno de los
elementos de mayor utilidad a la hora de establecer estrategias de mejora.

La satisfaccion es un factor dinamico, se transforma de percepcion a carga emotiva dirigida
hacia el entorno o ambiente organizacional. Es el grado de emociones positivas que los empleados
tienen hacia su papel laboral. Es una actitud del empleado con orientacion hacia su trabajo u
organizacion (Arias y Camacho, 2017). La satisfaccion laboral influye en el desempefio (actitudes
y comportamientos del trabajador) con la tarea, sus compafieros y su propio bienestar en el puesto.

El nivel de satisfaccion de los trabajadores con su trabajo en una organizacion refleja la
imagen tanto interna como externa que se tiene de la misma, y las diferencias entre unidades
organizacionales con relacion a la satisfaccion laboral son vistas, cada vez mas, como sintomas
preocupantes de potenciales deficiencias (Anaya y Suarez, 2007).

La satisfaccion con el trabajo es una de las actitudes mas frecuentemente investigadas en
el medio laboral. El trabajo en si mismo tiene un papel trascendental en la vida de las personas,
por ende, la preocupacion de impulsar la calidad de vida en el mismo (Arias y Camacho 2017).
Sanchez y Garcia (2017) precisan que la satisfaccion es causada por factores psicosociales y causa
a su vez el incremento de la calidad del desempefio y la calidad de vida.

Una de las cuestiones eje en las investigaciones de la psicologia laboral esta relacionada
con el interés de identificar como impacta la satisfaccion laboral en la produccion y/o calidad de
servicios de una organizacion.

La satisfaccion laboral podria ser considerada de entrada el oponente del estrés laboral pero

no siempre una cosa excluye a la otra. En realidad, se trata de una variable bastante compleja,
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relacionada con el compromiso hacia el trabajo y también con la salud del trabajador, fisica y
mental.
Definicion de Satisfaccion laboral
Definir la satisfaccion laboral ha sido una tarea compleja pues no existe una sola
perspectiva para ello. Por otra parte, el concepto tiene similitud y/o relacion con otros topicos como
la motivacion y la actitud hacia el trabajo (Ruvalcaba-Coyaso, Selva y Sahagun, 2014).
Conforme se han realizado aportaciones teoricas y metodologicas para el abordaje de la
satisfaccion laboral se han hecho adecuaciones o aportaciones al concepto de la misma. La
diversidad de propuestas, deja evidencia de la multiplicidad de factores presentes en este
fendmeno. A continuacion, se presentan algunas aproximaciones en cuanto a su definicion:

e La satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes ante factores tales como:
incentivos econdmicos, condiciones de trabajo, relaciones de mando, estilos gerenciales,
relaciones interpersonales y caracteristicas individuales (Strauss y Sayles, 1992).

e Locke y Latham (1990) la definen como un estado emocional positivo que resulta de la
valoracion del trabajo o de las experiencias laborales. Cuando se tiene un desempefio exitoso en
relacidn con un estandar dado se evalUa positivamente y conduce a una mayor satisfaccion personal
y laboral.

e Morillo (2006) la define como la perspectiva favorable que tienen los trabajadores sobre
su trabajo, expresado a través del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las
personas con respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales

y el estilo gerencial.
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e De acuerdo a Alvarez (2007) la Satisfaccion Laboral es una consecuencia del desempefio
de una tarea, empleo o funcién. Asimismo, es una respuesta que experimenta el individuo, tanto
hacia el trabajo como hacia cada uno de los aspectos especificos o generales que lo determinan.

e La satisfaccion laboral se entiende como un estado emocional positivo que refleja una
respuesta afectiva al trabajo —esto es, se refiere a como la gente se siente en relacion con su trabajo
o con los diferentes aspectos de su trabajo (Anaya y Suarez 2007).

Investigaciones y Teorias sobre Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una de las dimensiones organizacionales mas estudiadas en las
Gltimas décadas, esto, se deriva basicamente de dos premisas: una, la necesidad de identificar las
variables relacionadas con logro del bienestar laboral (entornos saludables) y dos, la necesidad de
mejorar la efectividad organizacional.

Los antecedentes del estudio de la satisfaccion laboral se remontan a los afios 30°s del siglo
pasado y tanto las técnicas para medirla como las perspectivas con las cuales se ha abordado el
tema han evolucionado conforme se confirma la prevalencia e impacto de ciertos factores
(predictores) (Pujol, 2018).

Algunos de los planteamientos mas significativos sobre la satisfaccion toman en cuenta a
la Motivacion como indicador de satisfaccion laboral.

A partir de los planteamientos de Taylor (1911) en sus Principios de la administracion
cientifica del trabajo, parte del supuesto de que el ser humano tiene una pereza natural la cual
provoca bajo rendimiento sistematico en el trabajo. Con esa base propuso un sistema cientifico
para elevar la productividad, valoraba entre otras cosas la importancia de la capacitacion vy el

adiestramiento y la distribucion de incentivos (basado en la idea de que s6lo por la remuneracion



18

se motivaba al personal). A partir de estos aportes otros investigadores pusieron interés en el papel
de la motivacién con relacion al trabajo.

Uno de los primeros autores en materia de motivacion fue Maslow, quien desarrollé la
teoria de las necesidades humanas (1943), en la cual plantea que la motivacion se da en torno a la
satisfaccion de las necesidades, clasificandolas en orden de prioridad. La Piramide de Maslow
abarca desde las necesidades fisioldgicas hasta las necesidades de auto-realizacion. Conforme unas
necesidades se satisfacen el individuo buscaré satisfacer otras. Divide a las necesidades en dos: de
orden inferior (se satisfacen de manera externa, necesidades fisicas y de seguridad) y de orden
superior (la necesidad social, de estima y autorrealizacion, que se satisfacen interiormente).

Esta teoria se traduce en la necesidad de logro y crecimiento personal dentro de las
organizaciones ya que estamos motivados por el deseo de lograr o mantener las diversas
condiciones sobre las cuales descansan estas satisfacciones basicas y por ciertos deseos mas
intelectuales. Las necesidades gratificadas no son motivadores activos

Otros planteamientos con relacién a la motivacion, son presentados por Herzberg quien en
1959 publica “Motivation at work”, reportando ahi a los resultados de sus investigaciones
realizadas en los cuales basa su teoria de motivacion-higiene. En esta teoria concluye que la
motivacion proviene de dos conjuntos de factores independientes y especificos (Manso, 2002).

Esta teoria centra la atencidn en el trabajo en si mismo como el principal generador de
satisfaccion. Identifica que las situaciones causantes de insatisfaccion laboral son diferentes a las
generadoras de satisfaccion. A estos factores los clasifica como extrinsecos e intrinsecos.

Los factores extrinsecos o de higiene se comportan conforme a los principios de la higiene
(medicina), previniendo o descartando los peligros de la salud. Cuando éstos no estan presentes el

trabajador no logra la satisfaccion laboral, pero, si estan presentes tampoco propician una fuerte
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motivacion, sélo contribuyen a disminuir o a eliminar la insatisfaccion. Estos factores se relacionan
con el contexto laboral son recompensas externas que ocurren en el entorno (después o fuera) del
trabajo, no proveen la satisfaccion directa en el momento en que se trabaja.

Los factores intrinsecos o motivadores se relacionan con el contenido del trabajo, es decir
el trabajo en si mismo - su contenido-, la responsabilidad y el reconocimiento, entre otros, que
generan satisfaccion. Los factores caracteristicos de un trabajo identificado como muy satisfactor
son: logro, reconocimiento, la responsabilidad, el reconocimiento, el ascenso y el crecimiento por
mencionar algunos. A partir de su teoria, Herzberg, planted que las estrategias utilizadas
tradicionalmente para motivar no siempre lograban su objetivo y tan solo lograban evitar la
insatisfaccion, por ejemplo, un aumento de incentivos econdmicos sin el cuidado de otros aspectos
como las condiciones del entorno laboral (resalta la importancia de las caracteristicas del puesto),
no genera motivacion, sino expectativa sobre el proximo aumento de incentivos. Los motivadores
(bien identificados) logran que una persona se mueva de un estado de insatisfaccion a otro de
satisfaccion (Manso, 2002; Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo, 2013; Hernandez y Morales 2017).

McClelland (1989) formul6 una teoria de las necesidades en la cual plantea la existencia
de tres motivaciones en las personas: 1) las necesidades de logro, “el impulso por sobresalir, por
tener realizaciones sobre un conjunto de normas, por luchar para tener éxito”, 2) afiliacion, “deseo
de tener relaciones amistosas y cercanas” y 3) poder “necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo”. La importancia de valorar estas necesidades
se basa en la posibilidad de las mismas para inducir a los trabajadores a conducirse desde ciertas
posturas criticas en el trabajo, es decir, si se tiene necesidad de filiacion, tenderan a centrarse mas

en las relaciones interpersonales presentes en el trabajo.
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Si se comparan las teorias de McClelland y la de Maslow, se podria decir que el poder seria
un tipo de necesidad social, haciendo alusion a las relaciones con las personas y el estatus; también
puede guardar relacién con la necesidad de seguridad (Araya-Castillo y Pedreros-Gajardo, 2013).
Perspectivas de analisis de la satisfaccion laboral

De acuerdo a Pujol (2018) actualmente se pueden identificar tres perspectivas de analisis
al agrupar los modelos y teorias generadas sobre la satisfaccion laboral:

1.- Enfoque situacional (basado en las caracteristicas de la situacion). Bajo este, los
modelos y estudios se enfocan en la influencia que las variables organizacionales ejercen sobre el
comportamiento, las actitudes y la satisfaccion de los empleados (importancia de los factores
intrinsecos y extrinsecos). Se parte del supuesto que las organizaciones influyen sobre las actitudes
y el bienestar de los trabajadores.

2.- Enfoque disposicional (basado en las caracteristicas del individuo). En este enfoque el
interés se centra en la personalidad de los trabajadores. A partir de la personalidad se predisponen
las conductas y actitudes ante los contextos laborales y las situaciones ahi presentes. “Los
individuos poseen estados mentales inobservables, ligados a los rasgos de su personalidad, que se
encuentran dotados de relativa estabilidad a través del tiempo y, como tales, predisponen su actitud
y su comportamiento en una gran diversidad de contextos organizacionales”.

3.- Enfoque Interaccionista. Se basa en el hecho de que las actitudes y el comportamiento
en el trabajo, son resultado de la interaccion entre ambos factores, la persona y la situacion y a su
vez las personas los pueden ajustar sin perder la individualidad; se trata de un enfoque integral o
integrador. Ve a la satisfaccion laboral “como producto de las relaciones bidireccionales que

existen entre determinantes disposicionales y situacionales”.
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I11.1 SATISFACCION LABORAL Y TRABAJO DOCENTE

La satisfaccion laboral de los profesores universitarios es un tema de interés en el ambito
educativo, esto, en seguimiento a la valoracion (en crecimiento) del papel que desempefa el
personal docente para el funcionamiento exitoso de las IES y en el entendido de que la satisfaccion
de los docentes tiene un impacto y relacion significativa en la calidad de la educacion, por ello, es
importante identificar qué factores dan lugar a estas situaciones.

El contexto y circunstancias en las que se desarrolla el trabajo docente, ademas de contar
con la presencia de factores psicosociales de riesgo, también cuenta con la presencia de factores
gue generan satisfaccién y motivacion, que van desde las relacionadas con el contenido de la tarea
hasta el propio contexto en que se desenvuelven:

e Oportunidades de progreso: la posibilidad de una carrera de promocién y crecimiento

profesional.

o Desarrollo de investigacion cientifica, con el reconocimiento y actualizacion implicitos.

e Relacion con colegas: tanto al interior de la universidad como con universidades

externas (nacionales e internacionales) para el desarrollo de proyectos diversos.

e Libertad para ejercer la catedra: como resultado de su experticia disciplinar, tienen la

capacidad de determinar los contenidos especificos y la bibliografia de cada curso.

e Cuentan con contratos laborales que, hasta cierto grado, aseguran estabilidad laboral etc.

(Ramos, 2018; Cruz y Bernui, 2019).

Estar al pendiente de los niveles de satisfaccion en los profesores universitarios es una tarea
que todas las IES deberian fomentar ya que la presencia de esta variable impacta de forma positiva
para el desarrollo del trabajo. La satisfaccion laboral esta positivamente asociada con:

¢ la permanencia en el puesto de trabajo,
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e la implicacién en la consecucion de los objetivos educativos con el estudiantado,
compromiso con su trabajo, y disposicion hacia su propio perfeccionamiento como
profesor,

e la disposicion a la innovacion educativa y a la experimentacion de metodologias y

recursos didacticos mas eficientes en pro de esos objetivos (Pujol, 2016; Ramos 2018).
CAPITULO IV. CONDICIONES DE TRABAJO

Toda actividad laboral se desarrolla en un contexto determinado, una de sus principales
caracteristicas de dicho contexto son las denominadas condiciones de trabajo. Hablar de estas
condiciones no es una tarea sencilla, ya que, éstas se componen de una diversidad de factores que
varian sensiblemente de acuerdo al ramo de produccion o prestacion de servicios y/o del tipo de
organizacion laboral.

Las condiciones objetivas del trabajo y sus procesos son una premisa que interactuara con
el trabajador en los diferentes contextos y no son por si mismos factores de tipo psicosocial, éstos
altimos aluden a un concepto mas amplio dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos (Tovalin y Rodriguez, 2011).

Para efectos del presente trabajo, se realiz6 una busqueda documental sobre condiciones
de trabajo, encontrando que existe una gran disparidad entre las clasificaciones de las condiciones
de trabajo, derivado en parte a la variedad de disciplinas que se encargan de su clasificacion (desde
la ingenieria industrial hasta la medicina del trabajo), sin embargo, la mayoria de la informacion
encontrada esta desarrollada Gnicamente desde la perspectiva de la regulacion laboral, la seguridad
e higiene y las remuneraciones. (Tomas, Taboada y Toledo, 2004; UNESCO, 2005; Abrajan,

Contreras, y Montoya 2009;, Neffa 2015).
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Los estudios e investigaciones sobre las condiciones de trabajo, si bien coinciden en
algunos de los factores tomados en cuenta, no logran concretar una sola linea de abordaje de las
mismas. Lo anterior se debe en parte, a la diversidad de condiciones presentes en las empresas u
organizaciones estudiadas.

A continuacion, se presentan algunas definiciones y modelos de abordaje en materia de
condiciones de trabajo:

Tomas, Taboada y Toledo (2004) las definen de la siguiente forma, las condiciones de
trabajo y medio ambiente de trabajo (CyMAT) se conforman por dos factores, los socio - técnicos
y organizacionales del proceso de produccion implantado en el establecimiento y por los factores
de riesgo del medio ambiente de trabajo (riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, tecnoldgicos, de
seguridad, etc.), las cuales en conjunto constituyen las exigencias, requerimientos y limitaciones
del puesto de trabajo. De acuerdo a ellos las condiciones de trabajo se componen de nueve
variables:

1. La organizacion del trabajo y el contenido del trabajo

2. La duracion y configuracién del tiempo de trabajo

3. Los sistemas de remuneracion

4. La ergonomia

5. La transferencia de tecnologias

6. EI modo de gestion de la fuerza de trabajo

7. Los servicios sociales y asistenciales para bienestar de los trabajadores y de sus familias

8. La posibilidad de participacion de los trabajadores

9. Las condiciones generales de vida
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De acuerdo al Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Espafia (INSHT,
2006) “las condiciones de trabajo son el conjunto de variables que determinan la calidad de vida
laboral. Pueden ser factor de riesgo y generar dafios laborales de todo tipo, pero al contrario pueden
y deben contribuir al bienestar y salud de las personas y organizaciones”.

Vasilachis (2007) las describe como el “conjunto de propiedades que caracterizan a la
situacion de trabajo, influyen en la prestacion del mismo y pueden afectar la salud del trabajador
considerada en sentido integral.

De acuerdo a Abrajan, Contreras y Montoya (2009) las condiciones de trabajo se refieren
a las caracteristicas que involucra su realizacion e integran los siguientes aspectos:

1.- Ingreso (adecuacion de acuerdo a los gastos, forma de pago),

2.-Tiempo (tipo de jornada, horario de trabajo, descansos),

3.- Prestaciones (vacaciones, aguinaldo, utilidades, transporte, servicios médicos, etc.),

4.- Capacitacion (para desempefiar el puesto, situaciones de riesgo, otras areas),

5.- Oportunidades de desarrollo (de ascenso o para continuar los estudios),

6.-Seguridad y limpieza (equipamiento, limpieza y ordenamiento del area de trabajo),

7.-Bienestar (instalaciones sanitarias, custodio de bienes, lugar de descanso, comedor),

8.-Incentivos (en efectivo o motivacionales) y

9.- Carga de trabajo

Para Alcover de la Hera, Martinez, Rodriguez, y Dominguez (2015) las condiciones de
trabajo aluden a un amplio y heterogéneo conjunto de factores y de circunstancias que de manera
directa e indirecta se encuentran relacionados con el modo en que se llevan a cabo las actividades
laborales y que inciden de manera significativa tanto en la experiencia del trabajo como en la

dindmica de las relaciones laborales. Clasifican las Condiciones de trabajo en:
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e Condiciones de empleo que aluden al marco juridico normativo en el que se desarrollan

las condiciones laborales

e Factores fisico ambientales del trabajo en las que se incluyen tanto variables

relacionadas al disefio de los lugares de trabajo como las variables derivadas de las
caracteristicas de la propia actividad laboral (factores ambientales y factores
relacionados con el puesto de trabajo)

De acuerdo a Neffa (2015) las condiciones de trabajo estan constituidas por los factores
socio — técnicos y organizacionales del proceso de produccién implantado en cada organizacion.
Las describe como “el conjunto de factores que construyen el ambiente fisico y social del trabajo
y los aspectos del contenido del trabajo, que acttan sobre la salud del trabajador y que tienen una
incidencia sobre las facultades intelectuales y las potencialidades creadoras del sujeto” y propone
abordarlas de acuerdo a cinco factores:

1. La organizacién y el contenido del trabajo. Este aspecto hace alusion a la divisién social
del trabajo: ejecucidn (contenido de la tarea) y division técnica del mismo.

2. Duracion del tiempo de trabajo. Se refiere a la duracién de la jornada de trabajo y las
caracteristicas de la misma (pausas de descanso/alimentacion, horas extraordinarias, vacaciones,
jornada nocturna, etc.).

3. Los sistemas de remuneracion. Tipo de salario o paga (por jornada, a destajo etc.).

4. La ergonomia. Valora la existencia de adecuaciones en el equipo de trabajo, el software,
las instalaciones, herramientas y maquinarias y elementos materiales, de acuerdo a las

caracteristicas de los trabajadores.
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5. El modo de gestion de la fuerza de trabajo. En este aspecto se incluye la estabilidad y
seguridad ofrecida en el puesto de trabajo, la oferta de capacitacion o entrenamiento adecuados,
también toma en cuenta el sistema de direccion/liderazgo.

IV.1 CONDICIONES DE TRABAJO Y LA LABOR DE DOCENTE

En materia de trabajo docente, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2005) en colaboracion con la OIT, realizd un “Estudio
Exploratorio sobre Condiciones de Trabajo y Salud Docente” en seis paises: Argentina, Chile,
Ecuador, México, Pert y Uruguay. Este proyecto se desarroll6 para el mejoramiento del status de
la profesion docente. En éste se entienden las condiciones de trabajo como “el amplio escenario
donde convergen un conjunto de dimensiones sociales, personales y fisicas en las cuales laboran
los docentes y la salud como un concepto integral que depende de un equilibrio social, psicolégico,
fisiolégico y bioldgico influyendo, fuertemente, en la manera como los docentes acuden a trabajar”
e identifican cuatro tipos de condiciones:

1.- Tiempo de trabajo y descansos: incluye la valoracién del tiempo de trabajo docente
fuera del horario, tiempos de descanso, carga de trabajo doméstico y si se cuenta con otro trabajo
adicional (entre otros factores).

2.- Condiciones materiales de trabajo: abarca la infraestructura y materiales de trabajo, y
la exigencia ergonémica.

3.- Condiciones sociales de trabajo (Organizacion del trabajo): se analizan algunos
problemas del entorno social, los cuales afectan cumplimiento de objetivos pedagdgicos,
percibidos por los docentes como principales obstaculos al cumplimiento de su labor. También se

valoran los factores de satisfaccion en las relaciones sociales en el trabajo docente y satisfaccién
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con el trabajo en equipo, asi como factores de satisfaccion laboral relacionada al grado de
autonomia y de espacio para el ejercicio de la funcién.

4.- Condiciones de salud, en esta dimensién se valora desde el perfil patoldgico
(enfermedades diagnosticadas por un médico), su relacion con la carga ergonoémica, hasta el indice
de desgaste emocional de la escala de burnout.

En este estudio concluyeron que, las y los docentes destinan una gran cantidad de horas al
trabajo, tanto dentro del espacio laboral como fuera (las actividades invaden el espacio domeéstico,
afectando las modalidades de uso del tiempo libre, el contacto con la familia etc.). Los problemas
institucionales (falta de materiales, carencias en infraestructura, etc) contribuyen en cierta medida
a la carga de trabajo. Los docentes encuentran una fuente de satisfaccion en las relaciones que se
establecen entre colegas y en la posibilidad de ser creativos y autbnomos en su trabajo

Cornejo (2009), en una investigacion sobre condiciones de trabajo docente, propone los
siguientes indicadores:

e Empleo y precariedad: incluye factores relacionados a las remuneraciones, estabilidad

laboral, entre otras.

e Jornada laboral: se refiere a la relacion entre horas trabajadas y horas contratadas;

porcentaje de horas lectivas en la jornada laboral, horas de descanso.

e Exigencias ergondmicas: incluye postura incbmoda, forzar la voz, exposicion al ruido,

iluminacion, temperatura.

e Materiales de trabajo: disponibilidad y pertinencia.

e Infraestructura.
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Independientemente del ramo laboral del que se trate, cuidar la existencia de condiciones
de trabajo seguras y saludables, representa una necesidad para implicar a los trabajadores de

cualquier organizacion en el cumplimiento de sus objetivos metas.
CAPITULO V. PLANTEAMIENTO

V.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las organizaciones educativas se desenvuelven en el marco de las exigencias derivadas de
la globalizacién, lo cual las obliga a adaptarse constantemente para ofrecer servicios educativos
acordes a los estandares vigentes. Organizaciones internacionales como la UNESCO y la OCDE,
establecen estandares y politicas educativas para delimitar las acciones necesarias a implementar
en las Instituciones de Educacion Superior con la finalidad de lograr la calidad y pertinencia en la
formacion de los profesionistas requeridos por sociedad actual (UNESCO-IESALC, 2008).

La UNESCO marcé una importante pauta hace dos décadas en la Conferencia Mundial
sobre la Educacion Superior en el Siglo XXI (1998) al determinar que las IES deben formar a los
estudiantes para que se conviertan en ciudadanos bien informados y profundamente motivados,
provistos de un sentido critico y capaces de analizar los problemas, buscar soluciones, aplicar éstas
y asumir responsabilidades sociales, lo cual de cierta manera impuls6 los modelos de formacion
basados en competencias, cuya forma de ensefianza ha cambiado el rol docente universitario, quien
ha pasado de ser trasmisor de conocimientos a ser facilitador del aprendizaje de los alumnos, para
lo cual no estan preparados la mayoria de los maestros ni de los alumnos (Arias-Gomez et al,
2018).

Los factores caracteristicos de la labor docente han generado interés desde la perspectiva

de la salud laboral, principalmente, en torno a las condiciones de trabajo con relacién a la presencia
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de estrés o burnout y lo relacionado a la percepcion de la satisfaccion laboral, resaltando con ello
la importancia del cuidado de la salud en el trabajo (Cornejo, 2009).

En el caso de las condiciones de trabajo, los resultados de diversos estudios (Parra, 2005;
Unesco 2005; Walker, 2016) dejan ver las coincidencias en aspectos como:

« deficientes instalaciones, equipo e infraestructura (falta de espacios suficientes para
preparar clases y materiales, falta de espacios propios y reservados para el descanso);

« los materiales de trabajo son insuficientes, o no pertinentes;

« las remuneraciones y el poco reconocimiento al trabajo realizado;

« la sobrecarga de trabajo causante de la invasion de espacios extra laborales (realizacion
de trabajo docente en casa);

« inadecuados o carentes espacios de formacion para los trabajadores.

Al estar inmersos a un entorno laboral tan demandante es muy probable que los docentes
presenten alteraciones en su salud. Esta profesion exige entrega, implicacion, ciertos niveles de
idealismo y un indudable servicio a los demas, lo cual podria causar un desequilibrio entre las
expectativas individuales del docente y la realidad del trabajo diario.

El desajuste entre expectativas y realidades puede provocar frustracion por sentir al trabajo
desempefiado como no util. En casos extremos (exposicidn cronica a estresores), podria recaer en
el padecimiento de burnout (UNESCO, 2005; Ayuso, 2006; Cornejo, 2009; Ortiz y Arias 2009,
Arias y Camacho, 2010; Camacho y Arias, 2012; Walker, 2016)

En cuanto a la satisfaccidn laboral de los profesores, no es factible sostener su presencia o
ausencia desde una sola perspectiva. La satisfaccion laboral depende de diversos factores y
situaciones presentes en las organizaciones educativas (no es lo mismo una organizacion publica

que privada, o de nivel medio superior o superior, etc.).
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Con base en algunas investigaciones realizadas con profesores de diferentes niveles
educativos se cuenta con informacion desde una perspectiva negativa (carente de satisfaccion). Se
ha identificado en el trabajo docente la presencia de insatisfaccion al percibir que su trabajo no es
valorado por la sociedad; por las pocas oportunidades de promocién laboral; por no contar con el
asesoramiento de expertos (formacion docente), por el alto nimero de alumnos por aula y
desinterés de éstos por el aprendizaje; por los procedimientos administrativos que obstaculizan el
trabajo; por el agotamiento ocupacional y falta de logro; por riesgos en la salud y por exposicién
a estresores, aunado a que la satisfaccion laboral del profesorado tiende a decrecer conforme
aumenta el ejercicio de la profesion y a generar el deseo de cambiar de profesion (Unesco 2005;
Anaya y Suéarez 2006; Alvarez, 2007; Padilla, Jiménez y Ramirez, 2013; Arias y Camacho 2017).

Desde una perspectiva positiva, los aspectos favorables para la presencia de satisfaccion
laboral en la docencia son: el grado de autonomia y libertad académica (libertad para tener una
opinion propia) contar con espacios para el desarrollo de la creatividad, contar con beneficios de
seguridad social y prestaciones (periodos vacacionales), tener estabilidad laboral y en algunos
casos se menciona satisfaccion con las relaciones de compafieros y superiores; lo cual podria
compensar la existencia de factores negativos en cuanto a la carga y condiciones de trabajo
(Unesco 2005; Alvarez, 2007; Pujol 2018; Anaya y Suarez 2007, Camacho y Arias, 2012, Arias
2017).

Es importante identificar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes toda vez que
representa un indicador de la calidad de vida que ejerce una fuerte influencia en el desempefio y
productividad laboral (Arias y Camacho, 2017).

En tales circunstancias, el docente se ve obligado poseer multiples competencias,

desempefiar diferentes roles y actividades: ademéas del trabajo en el aula, debe realizar la
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planeacion de las clases, elaboracién de material instruccional, direccion de tesis, desarrollo de
investigaciones cientificas, gestion administrativa, etc. (De Frutos, Gonzélez, Maillo, Pefia y
Riesco, 2007; OCDE, 2012; UAEM, 2011, Walker, 2016).

Los profesores del nivel superior de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos
(UAEM) realizan una diversidad de funciones, tan solo en el proceso de formacion de los
estudiantes (funcién docente) estan implicitas diversas tareas: planeacion de clases, disefio de
materiales instruccionales, imparticion de clases, evaluacion de los aprendizajes, etc. Esto, dejando
fuera las otras funciones incluidas en el perfil del puesto: investigador, gestor y tutor.

Con base al Modelo Universitario (UAEM, 2011), se espera que el profesor se desempefie
desde la perspectiva de la formacion integral, flexible, en contexto (relacionada las practicas
formativas y el servicio social) y orientada a la creatividad. Al perfil del trabajador docente
universitario, se le asignan diversos roles: docente, disefiador/planificador, gestor (de procesos de
aprendizaje), experto y asesor, acompafiamiento (tutoria), investigador, colaborador y consejero.

Ademas de las labores propias de la docencia y la investigacion, continuamente se requiere
a los profesores su participacion en diversas comisiones, comités, juntas de trabajo, asi como, la
elaboracion de informes de trabajo para diferentes instancias: Programa para el Desarrollo
Profesional Docente (PROMEP) actualmente PRODEP, el Consejo Nacional para la Ciencia y la
Tecnologia (CONACYT), por mencionar algunas de las actividades extras.

Para el afio en que se realizo este proyecto en la UAEM se atiendian en el nivel superior
(licenciatura) a 21, 734 estudiantes (ciclo 2013-2014) mediante 71 Programas Educativos, con un
planta docente de 85 Profesores de tiempo Completo (PTC) y 478 Profesores Investigadores de
Tiempo Completo (PITC) y aproximadamente 1400 Profesores de Tiempo Parcial (PTP) o

profesores por hora (UAEM, 2014).
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Una de las problematicas causadas por el numero y tipo de contratacion de la planta
docente, es la distribucion del trabajo académico. Los profesores por hora, aunque son la mayoria,
solo desempefian las funciones de docencia, siendo los PITC y los PTC en quienes recae la mayor
carga de trabajo en torno a la investigacion, gestion etc.

Con base a lo antes expuesto y dada la importancia de contar con informacion relacionada
a la prevalecia del burnout o de satisfaccion laboral en los docentes de nivel superior de esta
universidad, con relacién a algunas de las condiciones de trabajo, es que se ha realizado el presente
analisis, con la intencion de identificar areas de oportunidad que faciliten proponer estrategias de
mejora desde para el bienestar laboral de los trabajadores docentes.

V.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Las condiciones de trabajo tienen relacion en la presencia de indicadores de burnout y la
satisfaccion laboral en los profesores de Educacion Superior de la UAEM?
V.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General:

Identificar si las condiciones de trabajo presentes en el entorno que realizan sus funciones
los profesores de Educacién Superior de la UAEM tiene relacion con los indicadores de burnout y
satisfaccion laboral.

Objetivos Especificos:
e Identificar las condiciones de trabajo de acuerdo a las actividades que realiza el profesor
de educacion superior de la UAEM.
e ldentificar los indicadores de burnout de los profesores de educacion superior de la

UAEM.
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e Identificar los indicadores de satisfaccion laboral de los profesores de educacion superior
de la UAEM.
e Describir si existe asociacion entre el burnout y la satisfaccion con las condiciones de trabajo.
V.4 HIPOTESIS
Hipotesis de trabajo
H: Las condiciones de trabajo tienen relacion con los indicadores de burnout y la
satisfaccion laboral.
Ho Las condiciones de trabajo no tienen relacion con los indicadores de burnout y la
satisfaccion laboral.
Hipotesis alternas
Ha1 Las condiciones de trabajo tienen relacion con la presencia de burnout.
Ho Las condiciones de trabajo no tienen relacion con la presencia de burnout.
Ha2 Las condiciones de trabajo tienen relacion con la satisfaccion laboral.
Ho Las condiciones de trabajo no tienen relacion con la satisfaccion laboral.
V.5 VARIABLES
Condiciones de trabajo
Burnout

Satisfaccion Laboral
CAPITULO VI. METODO

VI.1 TIPO DE ESTUDIO
Se trata de un estudio de disefio no experimental, transversal de tipo descriptivo y

correlacional, con enfoque cuantitativo.
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VI. 2 DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Se trata de una muestra no probabilistica por conveniencia (Sampieri, Fernandez y Baptista
2010) en la que la aplicacion se focalizo en seis de las 24 unidades académicas de nivel superior
de la UAEM que fueron las que brindaron las facilidades para el acercamiento a la planta docente.
La muestra esta conformada por 136 Profesores del nivel superior a quienes se les solicitd su
participacion voluntaria previa informacion de los objetivos, tipo y alcances del estudio.
V1.3 INSTRUMENTOS DE MEDICION
Los instrumentos que se aplicaron fueron:
V1.3.1 CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL SINDROME DE QUEMARSE
POR EL TRABAJO (CESQT)

Nombre: Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo
(CESQT)

Autor: Gil Monte (2006)

No de reactivos: 20

Tipo de Respuesta: Los items de este cuestionario son evaluados con una escala Likert de
cinco grados partiendo de 0 = “Nunca” a 4 = “Muy frecuentemente, todos los dias”

Escalas: Ilusion por el trabajo conformada por 5 reactivos; Desgaste psiquico con 4
reactivos; Indolencia tiene 6 reactivos; Culpa compuesta por 5 reactivos.
V1.3.2 SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES UNIVERSITARIOS

Nombre: Escala del Grado de Satisfaccion en el Trabajo entre Empleados Universitarios.

Autor: Grajales y Araya (1999)

No de reactivos: 22
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Tipo de Respuesta: Los items son evaluados en escala de cinco grados que va de 1:
“Totalmente en desacuerdo” a 5: “Totalmente de acuerdo”

Escalas: Desarrollo profesional con 4 items: Relacion con el jefe con 4; Relacion con
comparieros con 4; Desarrollo de la funcion con 5; Permanencia con 3 items y Condiciones
fisicas con 2
V1.3.3 CONDICIONES DE TRABAJO

Nombre: Cuestionario de Condiciones de Trabajo Docente

Autor: Adaptacién con base a UNESCO (2005) y Universidad de Salamanca (2005).

La adaptacion del instumento se baso en el modelo presentado por la UNESCO en un
estudio exploratorio sobre condiciones de trabajo y salud docente, integrado por cuatro
dimensiones: 1) tiempo de trabajo y descansos, 2) condiciones materiales del trabajo, 3)
organzacion de trabajo (condiciones sociales) y 4) condiciones de salud. De este modelo se
retomaron las tres primeras dimensiones por considerar que se apegan al enfoque desde el que se
queria abordar la variable de condiciones de trabajo.

Por otra parte, el Cuestionario sobre satisfaccién laboral y condiciones de trabajo de la
Universidad de Salamanca cuenta con 58 reactivos organizados en 10 dimensiones: 1)
Organizacién docente, 2) Docencia, 3) Investigacion, 4) Gestion, 5) Comunicacion y coordinacion,
6) Infraestructuras y recursos de trabajo, 7) Formacion, 8) Implicacion en la mejora, 9) Dedicacion,
10) Motivacion y reconocimiento. De las dimensiones, 1, 2, 4, 6 y 9 se retomaron los 16 reactivos
que integran el instrumento, por considerar que su contenido corresponde con el enfoque a revisar
de la variable Condiciones de trabajo.

No de reactivos: 16
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Tipo de Respuesta: Los items son evaluados en escala de cinco grados partiendo de 1:
“Totalmente en desacuerdo” a 5: “Totalmente de acuerdo”

Escalas: Presenta 3 dimensiones: Organizacion del trabajo, Materiales y servicio de
apoyo, y Tiempo de trabajo y descanso.

V1.4 PROCEDIMIENTO

La aplicaciéon de los instrumentos se llevd a cabo en instalaciones de la universidad
(salones, laboratorios, cubiculos, etc.) donde se contactaba a los profesores mientras realizaban
sus funciones cotidianas. El periodo de aplicacion fue del 10 de noviembre del 2014 al 27 de marzo
de 2015.

Una vez que se aplicaron los instrumentos se procedio a la captura. Para el procesamiento
estadistico se utiliz6 el paquete estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
version 18 para Windows.

Como primer contacto con el centro de trabajo se realizaron oficios dirigidos a los
directores de algunas Unidades Académicas de la UAEM, para que brindaran las facilidades y se
pudiera contactar a los profesores con la intencidn de informar sobre los objetivos del estudio para
posteriormente solicitar su participacion voluntaria.

V1.5 CONSIDERACIONES ETICAS

En apego a los Principios éticos de los psicologos y Codigo de conducta de la American
Psychological Association (APA, 2010), especificamente en el punto 8.02, relacionado a la
investigacion y publicacion, se elabor6 un formato de Consentimiento informado, mismo que fue
presentado previamente a cada participante en el estudio. Dicho formato incluia el propdsito de la

investigacion, la confidencialidad con que se manejaria la informacion y la solicitud de confirmar



37

mediante firma autografa la participacion voluntaria, una vez que revisaran y aceptaran libremente
su participacion (Anexo 1).
CAPITULO VII. RESULTADOS Y DISCUSION

VIl.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Se conto con la participacion de 136 profesores de la Universidad Autonoma del Estado de
Morelos, adscritos a 8 Unidades Académicas (Tabla 1) donde se imparten clases en licenciatura y
posgrado. El 53% de la muestra (N=136) son hombres, el 47% mujeres. De acuerdo a su estado
civil, el 66% son casados y 34% solteros. EI promedio de edad es de 44.94 afios con una desviacion
estandar de 10.06. En cuanto a nivel de escolaridad: el 46% cuenta con estudios de doctorado, 39%
maestria y sélo 15% con licenciatura.

Tabla 1. Participantes en el estudio por unidad académica

Unidad Académica No. de
Instituto Profesional de la region Oriente (IPRO) 29
Facultad de Ciencias Quimicas e Ingenieria 26
Facultad de Contaduria, Administracion e 23
_Facﬁlfad de Ciencias Agropecuarias 17
Escuela de Ciencias del Deporte 12
Facultad de Farmacia 10
Centro de Investigaciones Bioldgicas 10
Instituto Profesioanl de la Regidn Sur (IPRES) 9
Total 136

VIIl. 2 ANALISIS DE CONFIABILIDAD

La confiabilidad se refiere al nivel de exactitud con que un instrumento de medida mide lo
que mide. El Alfa de Cronbach, es un modelo estadistico de consistencia interna basado en el
promedio de las correlaciones entre los items (constituidos por una escala Likert o cualquier escala

de opciones multiples) (Quero, 2010). EI valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de
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Cronbach es 0,70; por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por
su parte, el valor maximo esperado es 0.90; por encima de este valor se considera que hay
redundancia o duplicacién (Oviedo y Campo, 2005)

Para identificar la confiabilidad de los datos obtenidos se presentan a continuacion los
resultados de cada instrumento, en una primera parte se expone la tabla correspondiente al analisis
de fiabilidad de las dimensiones que componen cada uno y posteriormente se muestra una tabla
con los resultados de las medias aritméticas obtenidas.

VII. 2. 1 INDICADORES DE BURNOUT (CESQT)
VII. 2. 1. 1 Analisis de fiabilidad del Cuestionario para la Evaluacién del Sindrome de Quemarse
por el Trabajo (CESQT)

De acuerdo al analisis de fiabilidad, el alfa de Cronbach obtenido de manera general en
este instrumento es de .755 lo que se considera como aceptable.

Tabla 2. Estadisticos de fiabilidad CESQT

Dimensiones Alfa de A
Cronbach de elementos

[lusion por el trabajo 0.772 5

Desgaste psiquico 0.882 4

Indolencia 0.575 6

Culpa 0.726 5

En la tabla 2 se muestran los alfas obtenidos en cada una de las dimensiones del CESQT,
en donde Ilusion por el trabajo (.772), Desgaste Psiquico (.882) y Culpa (.726) presentan una
indice de confiabilidad aceptable. En el caso de la dimension Indolencia (.575) presenta un alfa
mas bajo por lo que no se considera confiable ya que de acuerdo al modelo de Cronbach el valor

minimo aceptable es 0.70.
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VII. 2. 1. 2 Medias del Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el

Trabajo Tabla 3. Medias de las dimensiones CESQT

Dimensiones N ~ Desv. tip.
[lusion por el trabajo 136 3.6088 57394
Desgaste psiquico 135 1.0722 .99386
Indolencia 127 4121 46425
Culpa 130 5123 .55013

Nota: puntuacion minima = 0; puntuaciéon maxima = 4

La tabla 3 muestra las medias aritméticas obtenidas para cada dimension del instrumento
que mide burnout (Tabla 3), mismas que, al compararlas con los rangos presentados en el Manual
del Cuestionario para la Evaluacion del Sindorme de Quemarse por el Trabajo si se identifican
similitues, sin embargo, este instrumento esta validado para poblacion espafiola por lo que estos
resultados deben tomarse con reserva ya que no se cuenta atn con una validacion de este modelo
tedrico y del instrumento para poblacién mexicana.
VII. 2. 2 INDICADORES DE CONDICIONES DE TRABAJO
VI1I. 2.2.1 Andlisis de fiabilidad del Cuestionario Condiciones de Trabajo (CT)

Tabla 4. Analisis de fiabilidad. Condiciones de Trabajo

Dimensiones CUELEE Nk
Cronbach elementos
Organizacion del trabajo 0.717 6
Materiales y servicios de apoyo 0.791 7
Tiempo de trabajo y descanso 0.489 3

Como se observa en la Tabla 4, las dimensiones de Organizacion del trabajo (.717) y Materiales

y servicios de apoyo (.791) presentan un indice de confiabilidad aceptable. En el caso de Tiempo
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de trabajo y descanso (.491) el Alfa de Cronbach es bajo es decir no cumple el puntaje necesario
para considerarla como significativa o confiable.
VII. 2.2.2 Medias del Cuestionario Condiciones de Trabajo

Tabla 5. Medias de las dimensiones. Condiciones de Trabajo (CT)

Dimensiones N X Desv. tip.
Organizacion del trabajo 127 3.5703 78111
Materiales y servicios de 116 35230 79912

apoyo

Tiempo de trabajo y 132 2.2500 98192
descanso

Nota: puntuacion minima = 1; puntuacién maxima = 5

En la Tabla 5 se observa que el valor mas elevado se obtuvo en la dimensién Organizacion
del Trabajo (X=3.5703) y el puntaje mas bajo fue Tiempo de Trabajo y descanso (X=2.2500).
VII. 2. 3 INDICADORES DE SATISFACCION
VII. 2.3.1 Andlisis de fiabilidad de la Encuesta de Satisfaccion de Empleados Universitarios

Tabla 6. Analisis de fiabilidad Encuesta de Satisfaccién de Empleados Universitarios

Dimensiones AURICE N
Cronbach elementos
Desarrollo profesional 0.733 4
Relacion con el jefe 0.653 4
Relacién con comparfieros 0.833 4
Desarrollo de la funcion 0.500 5
Permanencia 0.423 3

Condiciones fisicas 0.693 2
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De acuerdo a lo reportado en la Tabla 6 los alfas obtenidos en las escalas de Desarrollo profesional
(.733), Relacion con el jefe (.653) Relacion con compafieros (.833) y Condiciones fisicas (693)
presentan confiabilidad aceptable. Caso contrario con las escalas de Desarrollo de la funcion y
Permanencia que obtuvieron indices de .500 y .423 respectivamente

VI1. 2.3.2 Medias de la Encuesta de Satisfaccion de Empleados Universitarios

Tabla 7. Medias de las dimensiones de la Encuesta de Satisfaccion de Empleados

Universitarios

Dimensiones N X Desv. tip.
Desarrollo profesional 134 4.6544 58289
Relacion con el jefe 133 4.1898 .80784
Relacion con compafieros 134 4.2631 .76355
Desarrollo de la funcion 134 4.4657 .53496
Permanencia 136 4.7206 48555
Condiciones fisicas 136 3.7353 1.02187

Nota: puntuacion minima = 1; puntuacién maxima = 5
En la Tabla 7 se observa que las escalas obtuvieron puntajes 6ptimos, tendientes hacia la
méaxima calificacion: 5= Totalmente de acuerdo, excepto la dimension Permanencia que obtuvo
una media de 3.7353.
VII. 2.3.3 Calificacion de la Encuesta de Satisfaccion de Empleados Universitarios (SEU)
La puntuacion de la escala se obtiene como resultado de sumar todos los puntos o grados
de acuerdo a la valoracion dada en cada uno de los items (del 1 al 5). Una vez hecha una suma
total por individuo se debera obtener un valor total entre 22 como el nivel mas bajo de satisfaccion

y 110 puntos siendo este ultimo el mayor grado de satisfaccion laboral (Grajales y Araya, 1999).
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Los resultados obtenidos en la evaluacion total de la escala Encuesta de Satisfaccion de
Empleados Universitarios obtuvo un puntaje promedio de (Xx=94.66) (Tabla 8).

Tabla 8. Media obtenido en la Escala Satisfaccion de Empleados Universitario

Escala N X Desv. tip.

Satisfaccion de Empleados 127 vélidos
o ) 94.6693 10.99715
Universitarios 9 perdidos

VIIl. 3 ANALISIS DE CORRELACIONES

Para analizar las correlaciones entre las variables, se presenta primero la tabla que contiene
el andlisis entre la variable Condiciones de trabajo con la variable Burnout (Tabla 9),
posteriormente se analiza la correlacién entre la variable Condiciones de trabajo con la variable
Satisfaccion (Tabla 10). Finalmente se presenta el analisis de la correlacidn entre las dos variables
Burnout y Satisfaccion (Tabla 11). En todos los casos se realizaron los analisis a partir de las
dimensiones que obtuvieron alfas de Cronbach significativas.
VI11.3.1 Correlacién entre Condiciones de trabajo y Burnout

Para el analisis de la correlacion existente entre las variables se realizO el proceso
estadistico Correlaciones de Pearson.

Tabla 9. Correlaciones entre variables Burnout (CESQT) y Condiciones de Trabajo (CT)

Dimensiones Organizacion del Materiales y servicios
trabajo de apoyo
lusién 0.030 231**
Desgaste -0.099 -.507**
Culpa -0.003 -0.160

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
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En la tabla 9 se observa la existencia de una correlacion negativa entre la escala Desgaste
(Burnout) y Materiales de Servicios de apoyo (Condiciones de Trabajo) (-.507**). Mientras que
de forma positiva se presenta una correlacion significativa entre las escalas llusion (Burnout) y
Materiales de Servicios de apoyo (Condiciones de Trabajo) (.231%).

e Materiales y servicios de apoyo (condiciones) y Desgaste (burnout) (-.507**)

Por tratarse de una correlacién negativa podria representar la tendencia a que se presente o
incremente el desgaste cuando las condiciones de trabajo no faciliten el acceso a materiales y
servicios de apoyo a los docentes para su 6ptimo desempefio. Se puede interpretar como sigue: a
mayor percepcion negativa sobre la facilitacion de materiales y servicios de apoyo, mayor serd la
probabilidad de que se genere desgaste en el trabajador docente. Cabe sefialar que esta es la
correlacion mas alta obtenida en el presente estudio.

e Materiales de Servicios de apoyo (condiciones) e llusién (burnout) y (.231%)

Esta correlacion se presenta de forma positiva, lo cual podria significar que a mayor facilitacion
de materiales y servicios de apoyo con que se cuenta, mas probabilidad hay de que se genere o
mantenga la ilusion por el trabajo docente.

VI111.3.2 Correlacién entre condiciones de trabajo y satisfaccion

Tabla 10. Correlaciones entre variables Condiciones de Trabajo y Satisfaccion

Dimensiones Organizacion Materiales y

del trabajo servicios de apoyo
Desarrollo profesional 205" 209"
Relacién con jefe 0.183 400**
Relacion con comparieros 237" .355™
Condiciones fisicas 0.149 376

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
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En la Tabla 10 se muestra la relacion entre las variables Satisfaccion y Condiciones de
Trabajo. Se identifica que la escala Desarrollo profesional (Satisfaccion) se correlaciona de forma
positiva con las dimensiones Organizacion del trabajo y Materiales y servicios de apoyo
(Condiciones de Trabajo) con (.205%*) y (.209*) respectivamente. La escala Materiales y servicios
de apoyo (Condiciones de trabajo) se correlaciona con las 4 dimensiones de la variable Satisfaccion

La dimension Relacion con el jefe (satisfaccion) se correlaciona positivamente con
Materiales y servicios de apoyo (Condiciones de Trabajo) (.400**). La dimension Relacion con
comparieros (Satisfaccion) se correlaciona de forma positiva con las dimensiones Organizacion
del trabajo (.237*) y Materiales de apoyo (.355*). La dimension Condiciones fisicas (Satisfaccion)
se correlaciona de forma positiva con Materiales de apoyo (Condiciones de Trabajo) (.376**).

» Materiales y servicios de apoyo (condiciones de trabajo) con Desarrollo profesional
(satisfaccion) (.209%)

Este resultado podria indicar que mientras mayor sea la percepcion de la existencia de
materiales y apoyos para el ejercicio de sus tareas, mayor es la percepcion por parte de los docentes
de que su desarrollo profesional esta siendo apoyado y/o impulsado o que a mayor percepcion de
posibilidades de desarrollo profesional también se incrementa la percepcion de las adecuadas
condiciones de trabajo (en cuanto a los materiales y servicios de apoyo)

» Materiales y servicios de apoyo (condiciones de trabajo) con Relacién con el jefe
(satisfaccidn) (.400**)

Este resultado podria representar la percepcion favorable en cuanto a la facilitacion de
materiales y servicios de apoyo que se genera cuando existe una buena relacion con el jefe. O en

sentido contrario, cuando se percibe mayor existencia de materiales y servicios de apoyo para el
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trabajo, esto facilita o incrementa el percibir una buena relacion con el jefe. Esta es la segunda
correlaciones que mayor puntuacion de significancia obtuvo.

En relacion a este tema seria importante conocer a que persona o puesto laboral identifican
los docentes como su jefe, pues en las Instituciones de Educacion Superior la mayoria de los
maestros cuentan con mucha autonomia a la hora de gestionar su trabajo, y a su vez son diversas
las figuras o puestos que podrian ser identificados como jefes: desde el director del plantel, el
rector o hasta el lider de la seccidn sindical a la que se pertenece, por mencionar algunos.

» Materiales y servicios de apoyo (condiciones de trabajo) con Relacion con
comparieros (satisfaccion) (.355%)

En este caso, la correlacién positiva podria indicar que al tener acceso a materiales y
servicios de apoyo podria incremenatr la satisfaccion con la relacion entre los comparieros de
trabajo. En direccion contraria, se puede interpretar asi: a mayor percepcion de una buena relacion
con compafieros mayor sera la percepcion de las facilidades para contar con materiales y servicios
de apoyo necesarios para el desarrollo de sus actididades docentes.

» Materiales y servicios de apoyo (condiciones de trabajo) con Condiciones fisicas
(Satisfaccion) (.376**)

Este resultado muestra que cuando se facilita el acceso a materiales y servicios de apoyo
se presenta un incremento de la satisfaccion con las condiciones fisicas (en este caso, las
condiciones fisicas s6lo hacen alusion a la limpieza y seguridad del espacio laboral). En sentido
contrario se podria interpretar asi: a mayor satisfaccion con condiciones fisicas mayor tendencia a
identificar la existencia de materiales y servicios de apoyo adecuados. A modo de conclusion, es
importante sefialar que la dimension Materiales y servicios de apoyo de la variable Condiciones

de trabajo es la que mas ha correlacionado con las variables de satisfaccién como las de burnout.
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* Organizacion del trabajo (condiciones de trabajo) con Desarrollo profesional
(satisfaccion) (.205%*)

Esta correlacion se puede interpretar como sigue: a mayor percepcion de una buena
organizacion del trabajo (gestion y distribucion de la carga) mayor puede ser la percepcion de la
posibilidad de lograr desarrollo profesional en el mismo. En otra direccion podria significar que
mientras mayor sea la percepcion de tener la posibilidad de desarrollo profesional se incrementara
la valoracion positiva hacia la organizacion del trabajo.

» Organizacion del trabajo (condiciones de trabajo) con Relacién con comparieros
(satisfaccion) (.237%)

Esta correlacion positiva podria expresar que a mayor percepcion de una adecuada
organizacion del trabajo, habrd una tendencia a incrementar o percibir como satisfactoria la
relacion con los compafieros. En caso contrario se puede interpretar que probablemente al tener o
percibir una buena relacion con el equipo de trabajo, mayor sea la tendencia a percibir una
adecuada organizacion de trabajo.

VI11.3.3 Correlacién entre Burnout y Satisfaccion

Tabla 11. Correlaciones entre variables Burnout y Satisfaccion

. . Desarrollo Relacion con Relacion con .. ..
Dimensiones . . ~ Condiciones fisicas
profesional jefe comparieros
lusion 381 241** 199" 0.163
Desgaste -0.089 -.331** -.199" =227
Culpa -0.111 -0.153 -0.006 -0.164*

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)

En la Tabla 11 se observa las correlaciones existentes entre las dimensiones del Burnout y

Satisfaccion. Se encontré una correlacion positiva entre lusién (Burnout) y tres escalas de
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Satisfaccion: Desarrollo Profesional (.381**), Relacion con jefe (.241**) y Relacion con
comparieros (.199%).

Se identifica una correlacion negativa entre el Desgaste (Burnout) y las tres dimensiones
de Satisfaccion: Relacion con Jefe (-.331**), Relacidon con compafieros (-.199*), y Condiciones
fisicas (-.227**). En el caso de la dimension Culpa (Burnout) ésta se correlaciona negativamente
con Condiciones fisicas (-0.181%).

e llusion (Burnout) con Desarrollo Profesional (Satisfaccion) (.381**)

Esta correlaciéon podria significar que a mayor percepcion de realizar o contar con un
trabajo atractivo (realizacion personal) mayor tiende a ser la satisfaccion con el desarrollo
profesional. Se puede interpretar como sigue: a mayor satisfaccion con el desarrollo profesional
hay mas probabilidad de mantener un buen nivel de ilusién en el trabajo.

e llusion (Burnout) con Relacion con jefe (Satisfaccion) (.241**)

Esta correlacion podria expresar que mientras mayor sea la percepcion de realizar un
trabajo que permite alcanzar metas, mayor es la satisfaccion hacia la relacién con el jefe. En otro
sentido, cuando se mantiene una buena relacion con el jefe hay mayor probabilidad de percibir que
el trabajo es una fuente de desarrollo personal (ilusion).

« llusion (Burnout) con Relacién con compafieros (Satisfaccion) (.199%)

En este caso, este resultado podria significar que cuando se tiene la percepcion de estar
desarrollando un trabajo que permite alcanzar metas profesionales y mantener la motivacion,
mayor podria ser la satisfaccion generada con la relacion con compafieros. En sentido contrario se
podria explicar como sigue: A mayor percepcion de contar con buenas relaciones con compaferos
de trabajo mayor tendencia a mantener o contar con llusion por el trabajo.

« Desgaste (Burnout) con Relacion con jefe (Satisfaccion) (-.331*%*)
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Estas dimensiones se correlacionan de forma negativa y significativa, lo cual podria
mostrar que, si se incrementa la experiencia de desgaste psiquico en el trabajo habrd mayores
probabilidades de que decremente la satisfaccion generada por la relacion con el jefe. En direccion
opuesta, se puede interpretar que cuanto mayor sea la percepcion de una mala relacion con el jefe
mayor serd la tendencia a padecer de desgaste.

« Desgaste (Burnout) con Relacion con compafieros (Satisfaccion) (-.199%)

Esta correlacion es negativa, lo cual podria mostrar que si hay presencia de desgaste es
probable que también se presente insatisfaccion por las relaciones con comparieros o que se
presentes malas relaciones con los mismos (disminuye la satisfaccion). En una lectura contraria,
esto podria significar que la percepcidn negativa de las relaciones con compafieros podria tener
impacto en la vivencia de desgaste en el trabajo. Este resultado tiene semejanza a la anterior
correlacion en el sentido de la importancia que guardan las relaciones interpersonales en el trabajo.

» Desgaste (Burnout) con Condiciones fisicas (Satisfaccion) (-.227**)

Este resultado es negativo lo cual podria expresar lo siguiente: al haber presencia de
desgaste (agotamiento emocional y fisico) disminuye la percepcion de contar con condiciones
fisicas adecuadas, haciendo que disminuya la satisfaccion. Por otra parte, podria significar que a
mayor percepcion de condiciones fisicas inadecuada o insatisfactorias mayor sera la probabilidad

de que se incremente el desgaste.
VIII DISCUSION

VIIIl.1 Indicadores de Burnout.
El analisis de los resultados respecto de la prevalencia del Burnout, muestra que no se
cumplen todas las condiciones estadisticas para diagnosticar a la poblacion participante (n=136)

con el Sindrome de Quemarse en el Trabajo — SQT. De acuerdo a Gil-Monte (2011) el Sindrome
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de Quemarse en el Trabajo (SQT) o Burnout “se caracteriza por un deterioro cognitivo (pérdida
de ilusién por el trabajo), un deterioro emocional, actitudes y comportamientos de indiferencia,
indolencia, distanciamiento y en ocasiones de maltrato al usuario. En algunos casos aparecen
sentimientos de culpa”.

Para confirmar la presencia de Burnout, con base al instrumento utilizado, el autor plantea
dos perfiles o etapas del proceso: el perfil 1 se caracteriza por la presencia de baja ilusion por el
trabajo junto con altos niveles de desgaste psiquico e indolencia pero los individuos no presentan
sentimientos de culpa. El perfil 2 representa un problema mas serio que identificaria a los casos
clinicos mas deteriorados por el desarrollo del SQT, en este caso, aunado a los sintomas anteriores
se presentan también sentimientos de culpa (Gil-Monte, 2011).

VII11.2 Indicadores de Condiciones de Trabajo

En los resultados de las estadisticas descriptivas del Cuestionario sobre las Condiciones de
Trabajo se observa que la dimension Organizacion del Trabajo obtuvo una media de 3.5703, en
ésta los profesores participantes evaluaron su percepcion de las condiciones relacionadas a la
distribucion de la carga de horas de clase, de las horas de tutorias y la cantidad de alumnos a
atender, por mencionar algunos. Este puntaje muestra que la situacion es aceptable o por lo menos
no se trata de condiciones inadecuadas para el desarrollo del trabajo.

En el caso de la dimension Materiales y Servicios de apoyo se obtuvo una media de (3.5230).
Dicha subescala evalGa las condiciones relacionadas a la comunicacién y recursos para la
eficiencia de la gestién y las actividades docentes. El puntaje obtenido demuestra que estas
condiciones son percibidas como aceptables.

La dimension con la media mas baja es Tiempo de Trabajo y Descanso (2.2500), esto va de

la mano con las caracteristicas del trabajo docente en el que las jornadas llegan a superar las 8
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horas diarias, implica realizar actividades fuera de las instalaciones de la universidad y requiere en
ocasiones, la inversion de tiempo de descanso para la actualizacion. Sin embargo, se sugiere tomar
con reserva este resultado pues como se puede ver en la Tabla 3 ésta fue la subescala con el alfa
de Cronbach mas bajo (0.489), lo cual implica que no tiene la suficiente confiabilidad.

VII1.3 Indicadores de Satisfaccion

En cuanto a los resultados obtenidos en las medias, se observa que 5 de las 6 dimensiones
que componen la escala obtuvieron medias por encima de 4.0 (el maximo de calificacion es 5.0).
La escala Condiciones fisicas obtuvo la media mas baja (M=3.7353) sin embargo, ésta no
representa una mala percepcion con relacién a la satisfaccion laboral de los docentes.

Por otra parte, en la evaluacion total de instrumento se obtuvo una media de 94.66. En la
investigacion para la validacion de dicha escala se obtuvo una media de 88.02 (Grajales y Araya,
1999). En el manual de aplicacién de dicho instrumento se maneja que la calificacion individual
puede variar de 22 a 110 puntos, siendo este ultimo el que representa la percepcion mas alta de
satisfaccion. Esto confirma que, de acuerdo a este intrumento, el nivel de satisfaccion es adecuado.
Sin embargo, este instrumento no cuenta con un conjunto de baremos que permita clasificar mas

claramente el nivel obtenido.

IX. CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

IX.1 Conclusiones

El objetivo de la presente investigacion se centr6 en identificar la relacién que mantienen
las condiciones de trabajo docente en una institucion de Educacion Superior con relacién a los
indicadores de burnout y satisfaccion laboral.

De acuerdo a los resultados encontrados mediante la aplicacion de instrumentos, el analisis

de los datos la correlacion de los mismos sobre la variable “Condiciones de Trabajo” y las variables
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“Burnout” y “Satisfaccion”, se cuenta con elementos para aceptar la hip6tesis alterna de trabajo
“Las condiciones de trabajo tienen relacion con los indicadores de burnout y la satisfaccion
laboral” sobre todo a partir de la dimension Materiales y servivios de apoyo.

En el caso especifico de la relacion entre las condiciones de trabajo y el burnout, se puede
concluir lo siguiente: aun cuando la poblacion participante en este estudio no presentd indices de
burnout, si se identifica la corrrelacion entre ciertas dimensiones de cada variable, tanto en sentido
positivo como negativo. Esto tiene relacion con estudios anteriores en los cuales se ha puesto de
manifiesto que el Burnout se asocia con variables del contexto organizacional (en este caso las
condiciones de trabajo) lo cual apoya la postura de los diferentes modelos tedricos e
investigaciones que reconocen la naturaleza psicosocial del Burnout (Maslach, 1998; Gil-Monte y
Peird, 1999; Maslach, Leiter y Schaufeli, 2008; Ortiz-Valdes y Arias-Galicia, 2009; y Arias-Galica
y Camacho-Cristia, 2017).

En general, los resultados de obtenidos al correlacionar Condiciones de Trabajo y
Satisfaccion son afines a los obtenidos en otras investigaciones (Unesco 2005; Anaya y Suarez
2006; Alvarez, 2007; Camacho y Arias, 2012; Padilla, Jiménez y Ramirez, 2013; Arias, 2017;
Arias y Camacho 2017 y Pujol 2018) en las cuales se han hecho hallazgos sobre el impacto de la
satisfaccion con relacion a lo que en este estudio se mencionan como condiciones de trabajo: la
existencia de oportunidades de desarrollo profesional (oportunidades de promocién laboral); la
distribucion de la carga horaria y de nimero de alumnos por atender; la exposicion a riesgos; contar
con horarios y espacios adecuados para la realizacion del trabajo; tener buenas relaciones con
comparieros y jefes, por mencionar algunos.

En el caso de las condiciones de trabajo y su relacién con la satisfaccion laboral, los

hallazgos realizados en este estudio muestran coincidencia con otras investigaciones en las que se
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han identificado correlaciones tanto positivas como negativas de la satisfaccion laboral de los
docentes con factores relacionados al contexto y condiciones de trabajo, tales como: contar con
espacios para el desarrollo del trabajo (materiales y servicios de apoyo), trabajar en ambientes
seguros, contar con beneficios de seguridad social (permanencia) y prestaciones como los periodos
vacacionales (tiempo de descanso), asi como la existencia de buenas relaciones con compafieros y
superiores (Unesco 2005; Alvarez, 2007; Pujol 2018; Anaya y Suérez, 2007; Camacho y Arias,
2012; Avrias, 2017).

Los resultados obtenidos con las variables Burnout y Satisfaccion guardan relacion con los
hallazgos realizados en otras investigaciones con personal docente, en las cuales la satisfaccion se
correlaciona de forma negativa con la presencia de desgaste emocional y en algunos casos se ha
logrado identificar al agotamiento profesional (burnout) como una variable predictora de la
busqueda de otro empleo por la insatisfaccion generada. (Ortiz-Valdes y Arias-Galicia, 2009;

Gonzalez y Arias, 2012; y Arias-Galicia y Camacho-Cristia, 2017).

IX.2 Limitantes

El presente estudio cuenta con diversas limitantes una de ellas es el nimero reducido de
participantes con relacién a la poblacion total de docentes adscritos a la universidad. Otra limitante
fue el disefio propio del instrumento de Condiciones de trabajo, mismo que presentd carencias en
su construccién a tal grado de que una de sus tres escalas no obtuvo un alfa significativo, lo cual
ademas de demostrar la falta de consistencia interna del instrumento, redujo las dimensiones que
se correlacionaron y cuyo aanalisis esta relacionado con la fundamentacion poco solida de la
hipétes principal.

Otra limitante es que dos de las dimensiones de la escala de Satisfaccion: Relacion con el

jefe y Condiciones fisicas, no alcanzaron el puntaje minimo de 0.700 de acuerdo al modelo de
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Cronbach para ser consideradas como confiables, obteniendo (0.653) y (0.693) respectivamente,
sin embargo al no estar muy debajo del puntaje requerido, se incluyeron en el analisis de las
correlaciones, donde resultaron significativas: Relacidn con el jefe con las dimensiones de ilusion
y desgaste del burnot y Condiciones fisicas con desgaste.

Aunado a lo anterior, no se pudieron realizar regresiones lineales por lo que a partir de este
estudio, no es discernir algin patron o tendencia significativas en la interaccion de las variables

analizadas.

IX.3 Sugerencias

Para estudios posteriores se sugiere ampliar el Cuestionario de Condiciones de trabajo que
permita identificar mas factores y reactivos (sobre todo en la subescala tiempo de trabajo y
descanso) y mejorar la confiabilidad del mismo.

De igual forma se sugiere que para futuras investigaciones se mejore la forma de evaluar
el instrumento de Satisfaccién de Empleados Universitarios generando baremos que permitan
identificar el nivel de satisfaccion obtenido de manera individual o grupal. La muestra participante
en el presente estudio es un universo limitado por lo cual los resultados obtenidos no son
generalizables, impidiendo la generacién de baremos adecuados.

Se reitera la necesidad de instrumentar en las Universidades mediciones sistematicas y
anonimas de satisfaccion laboral que provean a la Conduccion de informacion util para la toma de
decisiones que involucran el desarrollo de sus participantes. Lo anterior resulta esencial en
cualquier organizacién donde sus empleados constituyen su principal activo estratégico, como es
el caso de la Universidad. (Pujol, 2016).

Es importante sefialar que la gran mayoria de los estudios que han intentado acercarse a

diversos fendmenos laborales como es estrés, el burnout y la satisfaccion por mencionar algunos,
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se han basado principalmente en estrategas cuantitativas y no siempre se cuenta con los
instrumentos confiables y validos por lo que se sugiere incorporar metodologias cualitativas y
mixtas para recuperar la riqueza que éstas pueden sumar en el anélisis de estos temas.

En cuanto a la institucion donde se realizé la investigacion, se propone lo siguiente:
o Aun cuando en este estudio no se encontraron en los docentes participantes indices de
burnout ni niveles de insatisfaccion laboral, es importante valorar la posibilidad latente de su
aparicion, toda vez que, como se ha explicado, esta labor estd inmersa en una diversidad de factores
en continuo “movimiento”. Este movimiento se puede darse hacia el malestar o hacia el bienestar
de los docentes. Por esto se sugiere valorar la implementacion de accion a nivel institucional que
permitan prevenir el surgimiento de condiciones desfavorables generadoras de burnout o
insatisfaccion. Cdmo lo menciona Arias (2017) es necesario incluir en las instituciones educativas
de nivel terciario medidas tendientes a evitar cualquier situacion en demerito de la calidad de vida
de uno de los colectivos trascendentes de su operacion: los profesores.
o Retomando la parte positiva de estos resultados en los que se identifica un buen nivel de
Satisfaccion laboral en la poblacion participante, se sugiere implementar mas acciones que
impulsen el desarrollo profesional (capacitacién inicial, formacién docente) mejora del clima
laboral (relaciones con comparieros y jefes) etc., para generar una motivacién continua en los
docentes asi como mejorar sus niveles de bienestar. Se ha demostrado que el cuidado de la
satisfaccion laboral es de suma importancia ya que repercute en el desempefio laboral, la rotacion
y va de la mano con situaciones como el denominado contrato psicoldgico y la justicia
organizacional (Patlan y Martinez (2017).
o En seguimiento al punto anterior, se puede aplicar periédicamente un instrumento sobre

las condiciones de trabajo para identificar las areas de oportunidad en aras de facilitar las multiples
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funciones que desarrollan los docentes. Cabe mencionar que el cuestionario utilizado en este
estudio se baso en dos instrumentos, uno de estos es el que cada dos afios aplica la Universidad
de Salamanca (desde una instancia de su administracion central) a su personal docente para el
mejoramiento de la gestion y de diversos mecanismos presentes en la labor docente.
o Las IES deben impulsar el desarrollo de estrategias para fomentar la mejora de las
condiciones en las cuales se desarrolla el trabajo docente, en este sentido se sugiere informar y
sugerir a los representantes institucionales sobre la importancia de hacer llegar a las mesas de
discusion en las que se emiten las politicas nacionales sobre Educacion Superior (siempre que haya
oportunidad), que se debe incluir al trabajo docente en las decisiones relacionadas al bienestar
laboral, pues dichas politicas s6lo se centran en incrementar y complejizar la labor docente en aras
de elevar la calidad educativa sin valorar las condiciones actuales en las que se desempefian sus
trabajadores. Un ejemplo de lo anterior es la recién aprobada Norma Oficial Mexicana (NOM 035)
relacionada a la identificacion, andlisis y prevencion de factores de riesgo psicosocial, a la cual las
organizaciones laborales de la iniciativa privada se ven obligadas a apegarse. Sin embargo, las
instituciones publicas (entre ellas las universidades) no siempre incluyen mejoras ni se ven
obligadas a atender este tipo de lineamientos, en parte porque en el discurso de la politica educativa
no estd presente esta informacion y por ende no se generan las partidas presupuestales para la
atencion de la calidad de vida de los docentes.

Hay que dotar a los docentes universitarios de estrategias de afrontamiento a situaciones
de estres intenso para evitar la proliferacion del sindrome de Burnout. Asi mismo prever acciones

tendientes a la mejora del clima laboral y el desarrollo humano entre los docentes.
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ANEXO 1
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[EYERCE TR T IR E

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS

FACULTAD DE PSICOLOGIA
Maestria en Psicologia

CONSENTIMIENTO PARA PARTICIPAR EN EL PROYECTO | Folio No.

Se le invita a parficipar en esta investigacion. Antes de tomar una decision sobre su participacion, es
importante que usted conozca y comprenda |a siguiente informacion sobre 13 investigacion. Por favor
si después de leer este documento tiene alguna duda o requiere mas informacion pregunte a la
persona encargada lo que desee conocer.
PROPOSITO: Esta proyecte de investigacion tiene el objetive obtener informacion relacionada al
desempefo de su trabajo cofidiane como docente, con la intencion de identificar si las condiciones
de trabajo con las gue realizan sus funciones los profesores de Educacion Superior de la UAEM fiene
relacion con indicadores de bumout v satisfaccion laboral.
BENEFICIOS: Mo se ofrecera pago alguno por participar. Solamente y en caso de solicitarlo, se le
entregara un informe confidencial e individualizado de sus resultades personales para lo cual debe
conservar el niomero de folio de esta hoja. Mo hay ningin otro beneficio adicional especifico para
usted. Esta invesfigacion intenta incrementar el conocimiento del tema
RIESGOS O MOLESTIAS ASOCIADOS CON EL ESTUDIO: Es probable que algunas las preguntas
le resulten un poco incomodas, en este caso le recordamos gue toda informacion que proporcions
serd manejada bajo estricta confidencialidad. La informacion se fratara Onicamente con fines de
andliziz estadisticos. los datos seran analizados estadisticamente v en conjunto con los de ofros
parficipantes, por lo gue seran confidenciales v anonimos. No se proporcionaran sus resuftados
individuales a la institucion.
PROCEDIMIENTO: Si usted parficipa voluntariamente en este estudio, se le pedira contestar tres
cuestionarios en papel, esto le implicara el uso de 30 minutos aproximadamente.
PARTICIPACION O RETIRO: Usted puede decidir =i paricipa o no en este estudio sin ninguna
consecuencia de ningan tipo. Usted puede retirar su consentimiento en cualguier momento y detener
su parficipacion.

FIRMA DE CONSENTIMIENTO

Entiendo los procedimientos descritos anferiormente. Mis preguntas han sido contestadas a mi
satisfaccion v estoy de acuerdo en paricipar en este estudio.

Mombre v Firma del Padicipants

Fecha



ANEXO 11

CSQT

Seriale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente lo planteado en los
siguientes enunciados:

0=Nunca

3= Frecuentemente: algunas veces por semana

1= Raramente: algunas veces al afio

4= Muy frecuentemente: todos los dias

2= A veces: algunas veces al mes

. Mi trabajo me supone...

. No me apetece atender...

. Creo que muchos alumnos ...

L VS R I \S ]

. Me preocupa el trato que he ...

(9,

. Veo mi trabajo como una fuente...

6. Creo que los familiares de ... 0 1 2 3
7. Pienso que trato con ... 0 1 2 3
8. Pienso que estoy saturado/a por... 0 1 2 3
9. Me siento culpable por alguna... 0 1 2 3
10. Pienso que mi trabajo me ... 0 1 2 3
11. Me apetece ser irbnico/a con... 0 1 2 3
12. Me siento agobiado/a por... 0 1 2 3
13. Tengo remordimientos por algunos de mis... 0 1 2 3
14. Etiqueto o clasifico a los... 0 1 2 3
15. Mi trabajo me resulta... 0 1 2 3
16. Pienso que deberia pedir disculpas a ... 0 1 2 3
17. Me siento cansado/a fisicamente en... 0 1 2 3
18. Me siento desgastado/a... 0 1 2 3
19. Me siento ilusionado/a por... 0 1 2 3
20. Me siento mal por algunas cosas ... 0 1 2 3




Condiciones de trabajo docente

En relacion a la carga de trabajo y las actividades que realiza cotidianamente, conteste lo siguiente:

1= Totalmente en desacuerdo

4= De acuerdo

2= En desacuerdo

5= Totalmente de acuerdo

3= Indiferente

1. La carga docente entre los miembros de ... 1.2 3
2. Considero adecuado el nimero de ... 1 23
3. La organizacién de la docencia ... 123
4. Mis asignaturas exigen una ... 1.2 3
5. La organizacién de la tutoria ... 12 3
6. Considero adecuado el nimero de ... 1.2 3
7. La institucion simplifica las tareas de ... 1 23
8. Estoy satisfecho con el tiempo que dedico a... 1 2 3
9. La UAEM me mantiene informado de los ... 1.2 3
10. Las relaciones con mis compaifieros/as de la UA... 1.2 3
11. Los recursos didacticos disponibles ... 1 23
12. Las instalaciones de la institucion... 12 3
13. Tengo un cubiculo destinado para ... 1.2 3
14. Habitualmente mi jornada de trabajo ... 1.2 3
15. Parte de mi trabajo académico ... 1 23
16. En vacaciones, aprovecho ... 1 23




Escala del Grado de Satisfaccion en el Trabajo entre Empleados Universitarios.

Utilice la siguiente escala para indicar en qué medida esta de acuerdo con los siguientes enunciados:

1= Totalmente en desacuerdo

4= Medianamente de acuerdo

2= Medianamente en desacuerdo

5= Totalmente de acuerdo

3= No lo tengo definido

1. Trabajar en esta institucion educativa me ... 1 2 3 4 5
2. Trabajar en esta institucion educativa me ... 1 2 3 4 5
3. Mi trabajo me mantiene al ... 1 2 3 4 5
4. Dispongo del equipo basico necesario... 1 2 3 4 5
5. El control que ejerce mi jefe me hace sentir... 1 2 3 4 5
6. Habitualmente recibo de mi jefe ... 1 2 3 4 5
7. Mi jefe es... 1 2 3 4 5
8. Mi jefe alaba... 1 2 3 4 5
9. He hecho amistades duraderas... 1 2 3 4 5
10. Disfruto de las actividades sociales... 1 2 3 4 5
11. Mis colegas me estimulan a ... 1 2 3 4 5
12. Me agradan las personas con... 1 2 3 4 5
13. Me siento abrumado por... 1 2 3 4 5
14. Por lo general las actividades que ... 1 2 3 4 5
15. Mi trabajo me permite la alegria ... 1 2 3 4 5
16. Mis tareas son rutinarias y hacen que... 1 2 3 4 5
17. La estructura institucional ... 1 2 3 4 5
18. Desarrollo este trabajo porque... 1 2 3 4 5
19. Detesto y/o tengo antipatia ... 1 2 3 4 5
20. Me siento inseguro(a) en... 1 2 3 4 5
21. Las condiciones de limpieza ... 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5)

N
[\

. El entorno fisico es...
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PRESENTE.

Por este medio, nos permitimos informar a Usted el dictamen de votos aprobatorios de la tesis
titulada BURNOUT Y SATISFACCION LABORAL EN PROFESORES DE EDUCACION
SUPERIOR EN RELACION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO trabajo que presenta la C.
VERONICA JIMENEZ GARCIA quien cursé la Maestria en Psicologia perteneciente a la Facultad
de Psicologia de la UAEM en las instalaciones de la Facultad de Psicologia.

ATENTAMENTE
VOTOS APROBATORIOS
CONDICIONADA
COMISION REVISORA APROBADO A QUE SE SE
MODIFIQUEN RECHAZA*
ALGUNOS
ASPECTOS*

DR. LUIS FERNANDO ARIAS GALICIA
DRA. ALISMA MONRQY CASTILLO
DRA. ANABEL CAMACHO AVILA
MTRA. ANAYELI ADAME TAPIA

MTRA. ESTEFANY VIANEY GONZALEZ
TAPIA

*En estos casos debera notificar al alumno el plazo dentro del cual debera presentar las modificaciones o la nueva
investigacion (no mayor a 30 dias).

X| X[ X| X| >

Sirva lo anterior para que dicho dictamen permita realizar los trdmites administrativos
correspondientes para la presentacion de su examen de grado. Sin mas por el momento
agradecemos la atencién prestada y quedamos de Usted, reiterando nuestras mas amplias
consideraciones.
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Rs/5+emIpOwK6nYimGFmMTmivG3gL1HM59BQ2QAL5HPVZ6E2+RmflzjIMt6z2tTzkSCnb+7eDVdhOHI06d0OGHCOuU/J7mDNb7hhSjph49ZwiOwyhMgYwPWUKekL2iQNQaHOzu
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11z+EmXB2KO0AIibBIcljg6XRHEQj/VRKKSTPftx+j+hBSMNYpJXCEUOGnyS55Walf6lY O05g==

LUIS FERNANDO ARIAS GALICIA | Fecha:2023-12-14 13:03:10 | Firmante
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Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccién electrénica o
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