UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
(UTN)

FACULTAD DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA
(FECYT)

CARRERA: PSICOPEDAGOGIA

PROYECTO DE INTEGRACION CURRICULAR, MODALIDAD DE
PROYECTO DE INVESTIGACION

TEMA:

“EVALUACION DE LA SATISFACCION PROFESIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA ABELARDO MONCAYO”

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del titulo de Licenciado en Psicopedagogia
Linea de investigacion: Desarrollo social y del comportamiento humano
Autor: Bryan David Vinueza Vinueza.

Director: Dr. Miguel Angel Posso Yépez.

Ibarra, 2023



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
BIBLIOTECA UNIVERSITARIA

AUTORIZACION DE USO Y PUBLICACION
A FAVOR DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

IDENTIFICACION DE LA OBRA

En cumplimiento del Art. 144 de la Ley de Educacion Superior, hago la entrega del presente
trabajo a la Universidad Técnica del Norte para que sea publicado en el Repositorio Digital
Institucional, para lo cual pongo a disposicion la siguiente informacion:

DATOS DE CONTACTO
CEDULA DE 1004278147
IDENTIDAD:
APELLIDOS Y Vinueza Vinueza Bryan David
NOMBRES:
DIRECCION: Chaltura, Barrio El Carmen, Calle Sucre y Espafia
EMAIL: bdvinuezav @utn.edu.ec
TELEFONO FIJO: | ------—-—eeeeeeeeeeee TELF. MOVIL | 0980417393
DATOS DE LA OBRA
TITULO: Evaluacion de la satisfaccion profesional de los docentes
de la Unidad Educativa Abelardo Moncayo
AUTOR (ES): Vinueza Vinueza Bryan David

FECHA: AAAAMMDD | 2023/04/19
SOLO PARA TRABAJOS DE TITULACION

PROGRAMA: Bl PREGRADO POSGRADO
TITULO POR EL QUE | Licenciado en Psicopedagogia
OPTA:

ASESOR /DIRECTOR: | Dr. Miguel Angel Posso Yépez



mailto:bdvinuezav@utn.edu.ec

CONSTANCIA

Elautor manifiesta que la obra objeto de la presente autorizacion es onginal y se la desarrollo,
sin violar derechos de autor de terceros, por lo tanto, la obra es original y que es el titular de
los derechos patrimoniales, por lo que asume la responsabilidad sobre el contenido de la
misma y saldrd en defensa de la Universidad en caso de reclamacion por parte de terceros.

Ibarra, a los 19 dias del mes de abril del 2023,

EL AUTOR:

(Firma): ;? ....................
Nombre: Vinueza Vinueza Bryvan David



CERTIFICACION DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR

Ibarra, 06 de abril de 2023.

Dr. Miguel Angel Posso Yépez
DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA:

Haber revisado el presente informe final del trabajo de titulacion, el mismo que se ajusta a
las normas vigentes de la Facultad de Educacioén Ciencia y Tecnologia (FECYT) de la

Universidad Técnica del Norte; en consecuencia, autorizo su presentacién para los fines
legales pertinentes.

1,/

/ I"I I."'II 'f__.
0 /“/ﬂ*{hﬂf?

Dr. Miguel Angel Posso Yépez
C.C.: 1001394848



APROBACION DEL COMITE CALIFICADOR

El Comité calificador del trabajo de integracion curricular “Evaluacién de la satisfaccién
profesional de los docentes de la Unidad Educativa Abelardo Moncayo™ elaborado por
Vinueza Vinueza Bryan David, previo a la obtencion del titulo de licenciado en
PSICOPEDAGOGIA, aprueba el presente informe de investigacion en nombre de la
Universidad Técnica del Norte:

W)
Dr. Miguel Angel Posso Yépez
C.C.: 10013948438

s¢. Veronica Leén Ron
C.C.:1715548754



Vi

DEDICATORIA

Se la dedico a Dios por ser mi guia y acompaiarme en el transcurso de mi vida, brinddndome
paciencia y sabiduria para culminar con éxito mis metas propuestas.

A mi madre Julia, mis hermanas Fernanda y Nancy por ser mi pilar fundamental y haberme
apoyado incondicionalmente.

Bryan David Vinueza V.

Vi



vii

AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por haberme permitido cumplir con esta meta y rodearme de personas
maravillosas que han sido parte de este proceso.

A mi madre y familia que estuvieron presentes en todo momento brinddndome apoyo,
confianza de forma incondicional transmitiéndome sabiduria por medio de sus consejos,
palabras de aliento y motivacion.

Ademés, a los todos docentes que, con su sabiduria, conocimiento y apoyo, motivaron a
desarrollarme como persona y profesional en la UTN.

Bryan David Vinueza V.

vii



viii

INDICE
IDENTIFICACION DE LA OBRA ......oooioiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e ses s il
CONSTANCTA ...ttt ettt et et be bbbt e bt ebeens il
CERTIFICACION DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR ..iv
APROBACION DEL COMITE CALIFICADOR .........coeoviviveeeeeeeeeseeseesseeseeses s v
DEDICATORIA ..ottt et ettt et sae e vi
AGRADECIMIENTO ..ottt ettt ettt ettt ettt vii
INDICE DE TABLAS .....cccooiiiimieiimeeeieeseeseesesssee s ssssessssesssse s essse s sesseees X
RESUMEN ...ttt ettt ettt et bt et e e bt e bt e bt e sbeenbeens xi
ABSTRACT ...ttt ettt ettt et e b et e bt e bt e beesbeenbeens xi
EL PROBLEMA ...ttt ettt et ettt et st 1
1.1 Descripcion del Problema..........c.coocuieiiieiiiiiiiiiiieeiieeeeeeeeseee et 1
1.2 Delimitacion del problema.............ccccovvuieriiiiiiiiiieiieeieeeeee e 2
1.3 Formulacion del Problema............cccooviiiiiiiiiiiiiiicieeeeeeeeeeeee e 2
1.4 JUSHFICACION ...euiiiiiiiiiiiieee et et 2
L5 ANLECEACILES ...uiiiiiiiiieiite ettt ettt ettt et e st e st e e e e snneeas 3
1.6 EStUAIOS PIEVIOS ..eeutiieiiieiieeritteeittesiteestteeitteeieesieeeteeesteeessteesaseesaseesnseesnseesnseesnsnenns 4
1.7 ENfOQUE LEOTICO ..ceiuttiiiiiiiiieiieeiteeet ettt ettt et ettt e st e st e b e saneens 5
L.8  OBJEIIVOS ...ttt e 5
CAPITULO L...ooueiiimnriiieiieceiise i 7
MARCO TEORICO ......ooriimiirniirseieisessssesseess s esss st ssss st et ssssssssasssnas 7
1. Psicologia Organizacional ..............cccueeriiieriiiiiiiiiiieee et 7
I[.1  ConceptualiZacCion .........cc.eevueeriieiiiiiiieeiteeite ettt st 7
1.2 IMPOTANCIA. c..eiiiiieiiiieeiie ettt ettt ettt et e e sete et esabeesabeesnbeeeneneens 7
1.3 Rol del Psic6logo/Psicopedagogo en el Area Organizacional ............................. 8
1.4 Ambitos de la Psicologia Organizacional ..............coccoeeveruererrervrrenserseesnssennnns 9
1.4.1 Entidades gubernamentales ...........coceeveerieniinieniinienieieeeeeee e 9
1.4.2 Empresas de servicios, industria, asesoria y consultorfa............cceeceeevveennnennne. 9
1.4.3  Institutos de investigacion y [aboratorios ..........cceeceeerevrerieenieeniieeieeeiee e 9
1.4.4 Centros de educacién especial, terapia educativa, atencién, rehabilitacion y
PENILETICIATIOS ..eevvveeuereeeieeiieesteestteeteeeteeesteeeseteessseesaaeesaseeeseesnseesteennseesnseesnseesnseesnnes 10
1.45  Instituciones €dUCALIVAS .......cccueruiriiriieriieeieeiecieete ettt 10
2. Satisfaccion Laboral ...........ccoooiiiiiiiiiiii s 10



1X

2.1 CoNCePtUAIZACION....c..eeiiiiiiiiiiiteeteete ettt sttt e as 10
3. Teorias de la Satisfaccion Laboral............cocccooviiiiiiiiiiiniiiniieececeecee e 11
3.1  Teoria de 1as EXPECTALIVAS ..c..eeeruiirriiieriiieniieenieeeiee ettt ettt e st e s e saeeeas 11

3.2 Modelo de Caracteristicas de Trabajo.........cccceeeeeiireeiiiieiniiieeeeiee e 12

3.3 Jerarquia de 1as Necesidades .........oocueeruieriieriieniie et 12

3.4  Teoria motivador-RIZIENE .......ccccueiriiiiiiiniierieeeie et 12

4. Test de Maslach Burnout INVENtOry ..........ccoceeriiiiiiiiiiiiieiniieieerieeciee e 13
4.1  Dimensiones del Test de Maslach Burnout Inventory ............cceceevieennieennnenne. 13
4.1.1 Agotamiento €mMOCIONAL...........eeieiiiiieiiiieieiiie ettt 14
4.1.2  DespersonaliZacCion ............ccueerueerieeriienieeeieeeieeenieeesieeeseeeesreesteeebeesaeeenees 15
4.1.3  Realizacion PersOnal............ccciieiiiiieeiiiieeeiee ettt ettt 16

5. Satisfaccion 1aboral dOCENTE ..........cc.eriiriiiiiiiiiiiiiiiieee e 17
6. Descubrimientos y Hallazgos .........cooueeiiiiiiinieiieiiieeeeeeceeeteee e 18
CAPITULO TL...coioiiriiiie ittt 20
Materiales Y MELOAOS .....coouviiriiiiiiiiiiieeite ettt sttt sttt ettt s e esabeesaneeeas 20
2.1 Tipo de INVeStZACION......uviiiieiiieeeiiieeeiieeeeieeeeiiee e e iee e et e e e eaaeeeseeeeesneeeesenneeeeans 20
2.2 Técnicas e Instrumentos de INVestigacion ............coeceevueeriiieriiieniieenieee e 21
2.3 HIPOUESIS weeeueieiiieeiiieeeiee ettt ettt ettt ettt ettt et e sttt sttt e bt et e st e e naeeas 23
2.4 Matriz de operacionalizacidn de variables............ccocciereeiiiiiiciiieeeie e 24
2.6 ProCedimi@nio ........cccerviiriiiiiiiiieiiiieeie ettt ettt re et 27
CAPITULO TIT ..ottt 29
RESULTADOS Y DISCUSION .......oooiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeesee s sessesnes s 29
CAPITULO IV .ot 48
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........cooiiiiiiiiiiieceeeeececeeseeeee 48
CONCLUSIONES ...ttt ettt et sae e 48
RECOMENDACIONES. ... .ottt sttt s 49
53 10) FT0 Yo 1 i . O RPUSUPSRRPR 50

X



INDICE DE TABLAS
Tabla 1 Estadisticas de fiabilidad ...........ccooeeriuiiiiiiiiiieeeeeee e 22
Tabla 2 Estadisticos de 1as DImeNSIONES ........c..ceovveerieeriieniieniieeieeeieeesieeeseeesaeesveesseeens 22
Tabla 3 Tabla de INTErvalos ..........ooiiiiiiiiiiiiiiceeeeee et 22
Tabla 4 Matriz de operacionalizacion de variables ..........cocccovvieriiiiniieenieniieeieeeeieee 24
Tabla S Propiedades psicométricas del cuestionario de Burnout para docentes ................. 29
TaADIA 6 GENETO .......oeieiiieeeiiee ettt et e e et e e et e e s s st e e e e teeeesnseeeeessseeesnnseesennnes 30
Tabla 7 AutodefiniCiOn EtNICA .........c.eeviuieeiiieeie et et eeesaeesaeeeas 30
Tabla 8 Relacion 1aboral ...........cccuiiiiiiiiieiiieciie ettt et e e e ae e aeesaneeens 31
Tabla 9 Nivel aCad@miCO ........eiiiuiiiiiiiiieiieeeee ettt 31
Tabla 10 Nivel de enSEMaNZa .........ccveeviieiiiieiiie ettt eteeesaeeeee e aeesaeesnseeens 32
Tabla 11 Edad......cccoooiiieeiie ettt et e e aae e aae e saeesaaeensnaeens 33
Tabla 12 ANos de eXperiencia dOCENLE .........cocueeriieiriieiriiierieeriee ettt e e e 34
Tabla 13 Agotamiento EMOcional...........cccooiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeee e 35
Tabla 14 DespersonaliZacion...........c.veecueeeiieeiiieiiieereeeeieeereesieesteeeeeeesseeeseaeesaeessseesseenns 36
Tabla 15 RealizaciOn personal..........cccociiiiiiiiiiiiiiiiiiieiietcieceeectee e 37
Tabla 16 Tabla cruzada Género*Agotamiento Emocional...........cccoeveeeviiiniiiniiiniennieen, 38
Tabla 17 Pruebas de chi-cuadrado entre Género y Agotamiento Emocional...................... 39
Tabla 18 Tabla cruzada Género*DespersonaliZacion ...........cocceevvueerrieeenieenieeniieenieenieenns 40
Tabla 19 Pruebas de chi-cuadrado..........coocueiriiiiiiiiieiieeeeceeee e 41
Tabla 20 Tabla cruzada Género*Realizacion Personal ............cccccevieiieniiniinienienienieen, 41
Tabla 21 Pruebas de chi-cuadrado..........coooeiiiiiiiiiiiiiiiiceeee e 42
Tabla 22 Tabla cruzada Nivel de ensefianza*Agotamiento Emocional ...............cccceeneen. 43
Tabla 23 Pruebas de chi-cuadrado...........ccceeeiuieiiiieeiiieeeeecee e 44
Tabla 24 Tabla cruzada Nivel de enseflanza*Despersonalizacion ............ccocceeevvveenveenueenn. 44
Tabla 25 Pruebas de chi-cuadrado..........coocueeiiiiiiiiiiiiiieceee e 45
Tabla 26 Tabla cruzada Nivel de ensefianza*Realizacion Personal............ccccoevveenieennennn. 46
Tabla 27 Pruebas de chi-cuadrado...........ccceeeiuiiiiiieeiiieciieececee e 47



X1

RESUMEN

La satisfaccion profesional en los docentes de las instituciones educativas se puede
considerar un factor determinante para desarrollar el Sindrome de Burnout, el objetivo del
trabajo es evaluar la satisfaccion profesional. Para esta investigacion se consider6 el enfoque
cuantitativo, alcance predictivo, disefio no experimental y de caricter transversal. Se utilizé
el cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) con los niveles agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, la muestra con la que se trabajé fueron 57 docentes
de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”, dentro de las invenciones se determinaron que
tanto el género como el nivel de enseflanza que instruye el profesor no correlacionan con las
variables del Burnout, por lo que se concluyé que la evaluacion en los contextos escolares
las condiciones de género y nivel de ensefianza no predicen el nivel de satisfaccion
profesional en los docentes, y el estudio aport6é con la percepcion de la poblacién en el
desgaste emocional y profesional.

Palabras clave: Satisfacciéon Profesional, Sindrome de Burnout, Maslach, Agotamiento
Emocional, Despersonalizacién y Realizacién personal.

ABSTRACT

Professional satisfaction in teachers of educational institutions can be considered a
determining factor in the development of Burnout Syndrome, the objective of this work is to
evaluate professional satisfaction. For this research, the quantitative approach, predictive
scope, non-experimental design, and cross-sectional nature were considered. The Maslach
Burnout Inventory (MBI) questionnaire was used with the levels of emotional exhaustion,
depersonalization, and personal fulfillment, the sample with which we worked were 57
teachers of the "Abelardo Moncayo" school, within the inventions it was determined that
both gender and the level of teaching that the teacher instructs do not correlate with the
Burnout variables, Therefore, it was concluded that the evaluation in school contexts the
conditions of gender and teaching level do not predict the level of professional satisfaction
in teachers, and the study contributed with the perception of the population in the emotional
and professional burnout.

Key words: Professional Satisfaction, Burnout Syndrome, Maslach, Emotional Exhaustion,
Depersonalization and Personal Accomplishment.

xi



EL PROBLEMA
1.1 Descripcion del Problema

La nueva generacion ha generado un cambio importante en la sociedad siendo este tan
significativo, los docentes reivindican los saberes y metodologias empleadas en las aulas en
la formacion continua. Las instituciones educativas exigen a los docentes a adaptarse y
asumir nuevos roles e incluso retos para brindar las competencias solicitadas.

La sociedad se mantiene en constantes transformaciones politicas, burocriticas y
pedagégicas que hacen de la profesion docente, uno de los trabajos con mayores indices de
depresion, malestar y/o abandono. Montero (2001) afirma que es controvertido y complejo
redefinir el papel de los docentes puesto que se enfrentan a nuevos retos y se les asignan
nuevas tareas o roles casi a diario, sin ser corresponsal la preocupacién por el sentir, ni
evaluar la satisfaccion profesional.

La Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”, cuenta en la actualidad con 80 docentes, quienes
aportan con sus conocimientos y experiencia para la nifiez y juventud Antefia. En este
sentido, es necesario que este centro educativo cuente con un control riguroso y un manejo
adecuado de la satisfaccion profesional de su cuerpo docente. De esta manera, mejorar los
procesos de evaluacion y lograr una mayor eficiencia en el desempefio, asi como, equilibrar
aspectos emocionales y de satisfaccion. Esto permitird reducir el riesgo de posibles
deficiencias en el manejo del alumnado, convivencia entre compafieros y comportamientos
fuera de la institucion o vida diaria; garantizando la organizacion y la posibilidad de continuar
contribuyendo a solventar las necesidades académicas y de aprendizaje.

Las causales palpadas y analizadas en la realidad social actual son la falta de personal
calificado y recursos que en toda institucion es relevante y en la mayoria de ocasiones estos
son limitados, el hecho de que el docente no reciba apoyo por parte de la institucion en la que
trabaja, hace menos probable que pueda sentirse a gusto o ejercer su rol docente eficaz.

Asimismo, la inexistencia de politicas publicas que amparen al cuerpo docente o se enfoquen
en la realidad de la calidad educativa que se quiere obtener y la que se la ve en el diario vivir.
Por lo que, al momento de desarrollar una evaluacién esta se puede tornar influida por
factores como el desinterés, ya que el sistema en la actualidad es muy exigente y vertical, o
el temor a los resultados que puedan repercutir en su labor profesional.

Los efectos que trae este problema son la somatizacion y problemas que enmarca el bienestar
de los docentes, afectando su desempeiio o la calidad educativa por factores externos o ajenos
a las unidades educativas. El alcance y disponibilidad de capacitaciones, talleres y
acompafiamientos detonan falta de motivaciéon en su desempefio cotidiano, desarrollo
personal y profesional continuo para aplicar a futuro competencias pedagdgicas concretas y



apropiadas para impartir una formacién en términos de calidad. Esta situacion, se torna
esencial para comprender las motivaciones, satisfacciones y las habilidades que dan
contenido al quehacer profesional docente y a su identidad.

1.2 Delimitaciéon del problema

Zurriaga (2003) menciona a la satisfaccion laboral trata de medir las respuestas afectivas al
entorno laboral. Se ocupa de lo que sienten los empleados en cuanto a las expectativas de la
organizacion, sistemas de recompensas, que tiene en cuenta que la satisfaccion laboral es de
cardcter evaluativo. Partiendo desde el enfoque psicoldgico se puede hacer referencia a la
psicologia organizativa u ocupacional, al hablar de satisfaccion profesional en docentes se
refiere a la calidad de pedagogia que brindan acorde a sus sentires, es asi como pasa a la rama
de la psicopedagogia cuando influye en accion efecto al proceso ensefanza desviando
factores de la calidad educativa.

De esta forma la siguiente investigacion se realiz6 en la Unidad Educativa “Abelardo
Moncayo”, parroquia Atuntaqui, cantén Antonio Ante, provincia Imbabura, institucién de
educacion publica que cuenta con tres bloques repartidos en educacién inicial, primaria y
secundaria, esta se encuentra conformada por 500 alumnos y 80 docentes de diferentes dreas
y especialidades. La misma que se efectud en el afio lectivo 2022-2023.

1.3 Formulacion del Problema

Las siguientes son preguntas de reflexion las cuales requieren respuestas en el transcurso de
la investigacion:

e Se puede evaluar la satisfacciéon profesional en la Unidad Educativa “Abelardo
Moncayo™?
e ,Los profesores de la institucion se encuentran satisfechos profesionalmente?

1.4 Justificacion

Herrera-Caballero (2012) establecen que la satisfaccion laboral se enfoca en lo actitudinal
que definiéndose como un conjunto de reacciones emocionales positivas y actitudes que el
sujeto tiene hacia su trabajo, constituidas a partir de la relacién entre lo que el individuo
espera y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo.

Ademds, estd influida por otros aspectos, personales, personalidad, familiares o situacionales,
es asi como varias actividades deben ser dirigidas hacia incrementar el bienestar laboral
buscan conseguir los intereses de la empresa y el colaborador preocupandose reciprocamente
por factores bioldgicos, sociales y psicoldgicos no solamente en el dmbito del trabajo sino
también en los aspectos nombrados anteriormente (Moreno, 2019).



La satisfaccion profesional se enfoca en lo actitudinal definiéndose como un conjunto de
reacciones emocionales positivas y actitudes que el sujeto tiene hacia su trabajo, estas estan
constituidas a partir de la relacién entre lo que el individuo espera y los que ha obtenido
efectivamente de tal trabajo (Herrera-Caballero, 2012). Es de gran importancia en el aspecto
institucional, conocer la percepcion del docente desde el campo laboral como una praictica
investigativa. En este sentido, la interpretacion de resultados se construird desde el contexto
de la poblacion.

Asimismo, existird una serie de beneficiarios directos como son los docentes, ya que podran
establecer una mejor estabilidad emocional, desarrollar un mejor desempeiio pedagégico,
entre otros factores como el profesionalismo de la docencia en el proceso de interaprendizaje
(Dipp, Tena, y Villanueva, 2010). La institucién educativa y el estudiante con base de un
bien comtin con la interpretacion de los resultados de satisfaccion laboral de los docentes se
dara valoracién interna en biisqueda de que el rendimiento de los sujetos sea optimo; y los
factores Agotamiento Emocional, Despersonalizacion, Realizacién personal y Condiciones
de Trabajo sean parte de la biisqueda de mejorar el ambiente laboral y que toda la comunidad
educativa sea favorecida y se estime un plan de mejora. De la misma manera, los
investigadores buscan conseguir un trabajo investigativo de una problemadtica cuantitativa,
con el fin de aportar informaciéon desde el trabajo de grado y sea una contribucion
significativa en la sociedad.

También se beneficiardn de este proyecto la sociedad y familia de los docentes que serdn
testigos de la calidad de educacioén en el espacio laboral reflejardn las demandas y condicione
de trabajo que amerite el docente en su contexto.

1.5 Antecedentes

La satisfaccion laboral es aquella que da a conocer un favorable estado emocional resultado
de la un buen ambiente laboral y experiencias que hacen el trabajo mds satisfactorio. Los
factores incidentes y condicionantes, a decir verdad, es importante tomar en cuenta las etapas
de formacidn, preparacion de desempefio y los que se va a seguir aprendiendo en la vida
diaria.

Los psic6logos organizacionales se enfocan principalmente en el estudio de la satisfaccion
de los empleados en el trabajo, como menciona Raineri (2017) en su estudio que realizé a
varios grupos de trabajadores en Chile, los cuales retinen conocimiento para formar una
definicion de satisfaccion laboral refiriendo que “se estudid6 como un resultado de la
capacidad de organizacién entre administradores y miembros importantes de la institucion
para generar un ambiente adecuado para las actividades laborales de cada persona” (Raineri,
2017, p.2).



En la actualidad es comtin la presencia de agotamiento emocional en las personas. Este estado
se da como resultado de un proceso que se desarrolla durante un tiempo a consecuencia de
una sensacion de debilidad, pesadez y fatiga fisica, estas condiciones hacen dificil un
desempeiio laboral adecuado (Sanchez, 2015). De modo que, el docente disminuye la
regulacion de emociones, produciendo que el profesional tenga un sentimiento de vacio y la
capacidad de entrega hacia los demds sea escasa o se minimice en su totalidad de su
comportamiento.

La despersonalizacién es un trastorno disociativo también llamado como desrealizacién o
deshumanizacién, la disociacién consiste en las ganas o sentimientos de separacién o
disociacion del cuerpo o las actividades mismas de la persona, generalmente se observan con
un sentimiento de ser un observador ajeno o despersonalizado. Con frecuencia este trastorno
es consecuencia de niveles altos de estrés (Sanchez, 2015).

Se define como la condicién que tienen los profesionales de evaluarse de forma negativa de
modo que afecte la habilidad de realizacion laboral y las relaciones interpersonales que dan
en cada servicio. Estas condiciones hacen que los empleados sientan que no se encuentran
bien consigo mismos mucho menos con los demds, también se sienten insatisfechos con los
resultados en el entorno laboral (Sanchez, 2015).

1.6 Estudios previos

En Ecuador la docencia se encuentra en condiciones complejas debido al sistema que se
adoptd en los dltimos afios. Pombo (2015), en su documento denominado Reforma Educativa
en Ecuador y su influencia en el clima organizacional de los centros escolares menciona que:

La reforma educativa se refiere a las decisiones que toma un Estado con el fin de orientar
politicas educativas con el fin de superar las barreras detectadas en un sistema con resultados
desmotivantes en funcion a la calidad y eficiencia educativa. Es por esto por lo que toda
reforma se da por la evaluacién del servicio educativo que brinda a la poblacién y la
influencia que esta genera en el &mbito social y educativo.

Yorulmaz y Altinkurt (2018), en su investigaciéon denominada, el examen del agotamiento
de los docentes en Turquia, en donde la metodologia para el estudio tuvo como fin identificar
las importantes diferencias que existen como son el género, estado civil, asignaturas, y entre
otras los factores para identificar el sindrome de burnout en los docentes. El resultado de esta
investigacion arrojo que no existe diferencia significativa entre las variables mencionadas,
sin embargo, existe diferencia entre el género masculino y una gran probabilidad de padecer
burnout.

Rodriguez, Guevara y Viramontes (2017) en su investigacion sobre el fendmeno del estrés
laboral y su manifestacion més aguda del sindrome de burnout en una institucién secundaria.



En los principales resultados se analizd la problemética de este sindrome en cuatro
categorias principales: estrés laboral, docentes, estudiantes y ambiente institucional. Como
primer punto, se explica la percepcion de la muestra frente a la naturaleza del sindrome. En
cuanto a los tres andlisis restantes se reflejaron las percepciones y experiencias de los
docentes sobre el problema y sus actividades, los estudiantes y lo que significa vivir con
un docente con el problema. Por tltimo, el estudio de las instituciones en funcién de como se
desarrolla el ambiente de trabajo con un maestro con estas cualidades.

La organizacién mundial de la Salud (OMS) en el 2021 debate la propuesta de reconocer al
sindrome de burnout o sindrome de estar quemado como enfermedad tras la ratificacién en
la revision nimero once de la Clasificacion Estadistica Internacional de Enfermedades y
Problemas de Salud Conexos (CIE-11), y a inicios del 2022 entra en vigor, se lo codifica
como QD85; sindrome de desgaste ocupacional, el conceptualizarlo de esta manera permite
la prevencién y el tratamiento ademds de una forma mds adecuada de diagnosticar para los
profesionales de psicologia.

1.7 Enfoque teérico

Una de las teorias que mads ha influido en la divisién de la dicha profesional es la formulada
por Herzberg (1959), denominada juicio de ambos factores o juicio bifactorial de la dicha. El
autor postuld la ingenuidad de dos grupos o clases de aspectos laborales: un comité de
factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los primeros estdn referidos a las
condiciones de incumbencia en el giro mis amplio, tales como el salario, las politicas de
empresa, la atmosfera fisica, la compostura en la incumbencia, etc. Segtin la pauta bifactorial
estos factores extrinsecos nada mas pueden alertar la insatisfaccién profesional o evitarla
cuando esta exista no obstante no pueden medir la variable, ya que esta estaria determinada
por los factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales a la funcidn;
espaciosidad de este, responsabilidad, logro, etc.

El modelo planteado por Herzberg sefala que la satisfaccion laboral solo puede venir
generada por los factores intrinsecos ("factores motivadores") mientras que la insatisfaccién
laboral seria generada por los factores extrinsecos ("factores higiénicos").

El impacto de los factores de motivacion en la satisfaccién laboral de los empleados es
inmenso. Las organizaciones que presentan una fuerte marca de empleador a menudo
promueven los aspectos referentes a la aspiracion y motivacionales.

1.8 Objetivos

1.8.1 Objetivo General
e Evaluar la satisfaccion profesional de los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo
Moncayo” en el afio lectivo 2022-2023.



1.8.2

Objetivos Especificos

Analizar el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la realizacion personal
de los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo” en el afio lectivo 2022—
2023.

Determinar si existe relacion del género de los docentes de la Unidad Educativa
“Abelardo Moncayo” con el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la
realizacion personal.

Determinar si existe relacion el nivel en el que ensefian los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo™ con el agotamiento emocional, la despersonalizacion
y la realizacién personal.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

1. Psicologia Organizacional
1.1 Conceptualizacion

La psicologia organizacional es la ciencia que estudia el comportamiento humano en el
ambito laboral, busca principalmente llevar a cabo estrategias en donde el ser humano se
involucra mejorando sus condiciones psicofisicas para llevar a cabo sus rutinas laborales y
mejorar el ambiente del trabajo (Rincon et al., 2013).

Carrillo (2020) en su investigacién menciona la importancia que tienen los trabajadores para
que la empresa crezca, debido a los desbalances que existen entre mejorar sus ingresos y
beneficios y el desempefio que buscan, las empresas ignoran lo necesario para mejorar, crecer
y dar fortaleza a la organizacion, tomando decisiones y optando por estrategias temporales
que las reemplazan para que siga dando resultados, en lugar de tomar decisiones definitivas
que no comprometa el patrimonio.

Los miembros de las organizaciones pertenecen a un grupo que realizan actividades en busca
de un fin en comun, esta relacion genera una interdependencia que si existen cambios puede
verse afectada, los cambios que tiene una persona del grupo afectan directamente al grupo en
general, siendo asi es importante la presencia de un profesional de psicologia dentro del
organigrama funcional de la empresa.

1.2 Importancia

La psicologia organizacional pretende resolver conflictos dentro del 4mbito laboral, de esta
forma se debe comprender el comportamiento humano durante el trabajo, potenciando sus
cualidades y esto generard un mayor rendimiento en las actividades laborales del dia a dia.

“La psicologia organizacional es importante debido a que se encarga de estudiar los
comportamientos individuales y colectivos del trabajador, con esto logra comprender varios
ambitos del desempeiio laboral y la relacion que este tiene con sus compafieros de trabajo”
(Valero, 2019).



1.3 Rol del Psicologo/Psicopedagogo en el Area Organizacional

Un psicologo organizacional dentro de establecimientos cumple la funcién de estudiar a cada
uno de los miembros, se relaciona directamente con ellos y aplica herramientas de
investigacién peridédicamente para conocer las circunstancias por las que atraviesa el
empleado. En ocasiones se confunde las funciones de psicélogo organizacional y el
profesional de recursos humanos por la interaccién continua que se tiene con los trabajadores.
Los psicélogos laboran como empleados que prestan servicios de “asesoria o participando en
procesos de contratacidon, capacitacion, estudios del comportamiento organizacional,
programas de bienestar laboral, entre otros” (Vélez, 2016, p.133), a diferencia de los
especialistas en recurso humanos que son profesionales indispensables en la formacion,
seleccion y contratacion de empleados (Silva, Marin, & Balde6n, 2018).

El psicopedagogo tiene como responsabilidad intervenir en dreas personales, familiares,
organizacionales, institucionales y educativos, deben intervenir directamente en los procesos
educativos, utilizando técnicas que generan la educacion tradicional con la obediencia ciega,
que suprime el desarrollo de la autonomia y competencia personal para desenvolverse en el
contexto y nuevos entornos para promover creatividad, la cooperacidn, el respeto a los demads
y la autorregulacion (Garcia, Sdnchez, y Romo, 2021). Psicologia educativa, historicidad,
desarrollo y prospectiva. La psicologia organizacional lleva a cabo un sin fin de actividades
las cuales hacen que la institucion tenga un manejo adecuado en su entorno y sus labores.

La psicopedagogia y la psicologia organizacional tienen mucho en comin, ambas fomentan
el aprendizaje de personas y grupos a través de la motivacion y la satisfaccion. Para poder
lograr que exista armonia deben usar metodologias psicoldgicas que ayuden al desarrollo, de
la creatividad, mejorar la comprension y evaluar las capacidades personales y grupales de los
miembros (Vélez, 2016; Garcia, Sdnchez, y Romo, 2021). Los psicélogos organizacionales
y psicopedagogo deben utilizar estrategias que les permitan acercarse a las personas que
buscan ayuda, es decir quien debe identificar los niveles de comprension de aquellos que
forman parte de la institucion.

El psic6logo educador debe promover la formacién integral de sus estudiantes por lo cual es
importante que realice una intervencion para la mejora de las relaciones sociales y familiares,
a su vez debe tener un enfoque preventivo, es decir, realizar intervenciones en el desarrollo
de programas especificos como: educacion sexual, educacion para la salud, educacién
afectiva y la prevencion de las drogo-dependencias, entre otros proyectos ligados a la
educacion de valores y la educacion no sexista (Alemany, 2015).



1.4 Ambitos de la Psicologia Organizacional

La psicologia Organizacional se enfoca principalmente en manejar un ambiente laboral
saludable en la organizacién buscando tener una gran cantidad de éxitos que serdn de
beneficio para los integrantes del grupo, los &mbitos a los que se direcciona son:

1.4.1 Entidades gubernamentales

Las entidades gubernamentales buscan principalmente tomar decisiones sobre temas sociales
y politicas, buscando cubrir las necesidades bésicas de la sociedad. Promueve y orienta el
bienestar o las politicas de bienestar.

El psicélogo organizacional es un miembro importante de la instituciéon debido a las
condiciones laborales a las que se encuentran los miembros de las instituciones, la presion
que genera la demanda de trabajo en las entidades gubernamentales hace importante la
presencia de alguien que ayude a equilibrar el estado emocional y el trabajo. De este modo
Rincoén et al. (2013) plantea que el trabajo del psicélogo organizacional se da en distintos
dmbitos organizacionales tomando en cuenta actividades como el proceso de seleccién y
contratacion, aplicacion de evaluaciones, desarrollo a nivel personal en el trabajo, tratamiento
emocional para personas y monitoreo de ellas. Dependiendo de las actividades el psicélogo
tiene diferentes funciones.

1.4.2 Empresas de servicios, industria, asesoria y consultoria

Las empresas de servicio cumplen la funcién de desarrollar actividades econdmicas las cuales
se dedican a la prestacion de servicios, con el objetivo de satisfacer las necesidades de las
personas y poseen un gran conocimiento sobre las actividades que estos ofrecen. Asi,
Bastidas Valencia et al., (2012) define que el drea de marketing, el psic6logo organizacional
tiene el rol importante de evaluar el potencial de los empleados, ademds se dedica a la
capacitacion o consultoria en ella, el principal objetivo e implementar pricticas para un
desarrollo funcional de la organizacién y que este alcance los objetivos que se ha propuesto.

1.4.3 Institutos de investigacion y laboratorios

Los centros de investigacion o cientificas se dedican a la ciencia. Se vinculan directamente a
las instituciones educativas y lugares en donde se manejan sistemas politicos y econémicos,
a pesar de que habitualmente se las identifican como parte de las ciencias fisicas naturales, a
pesar de estar ligadas a las ciencias sociales o humanas.

Los centros de investigacion mantienen un estrés laboral constante debido a la presion que
ejerce este tipo de instituciones, el rol del psicélogo organizacional es de gran importancia

9



10

debido a que se debe mantener un seguimiento constante de los procesos, los cuales deben
mantenerse interactuando en un ambiente complementario para la institucion, la relacion
entre el estado emocional y el trabajo debe ser favorable para la institucidn, con acciones
inmediatas para un desarrollo prolongado (Rivas, 2019).

1.4.4 Centros de educacion especial, terapia educativa, atencion, rehabilitacion y
penitenciarios

Los centros de atencién integral tienen como objetivo mejorar las condiciones de vida de las
personas a las que van dirigidas estas instituciones, es decir ayudan a grupos vulnerables a
que se desenvuelvan en la sociedad teniendo en cuenta las deficiencias de las personas.

La psicologia es en centros de educacion especial y atencion integral es de gran importancia
debido a la necesidad de que participen en el desarrollo de actividades en busca de ayuda a
los mds necesitados, en funcién a los empleados de estas instituciones los niveles de
agotamiento emocional son altos debido a las personas con las que tratan y la funcién del
psicélogo es mantener un estado de equilibrio y asi prevenir desastres laborales (Modelo de
Atencion Integral de los Departamentos de Consejeria Estudiantil, 2012).

1.4.5 Instituciones educativas

Las instituciones educativas cumplen la funcién mds importante del desarrollo del ser
humano debido a que se dedican a impartir conocimiento a las personas. En el Ecuador se
pretende cumplir con uno de los dictimenes que se implantaron hace afos las cuales se
enfocan en la gratuidad en la educacion.

El rol del psicélogo en las instituciones educativas es importante, ya que comprende un gran
nimero de miembros tanto estudiantes como personal administrativo, el desarrollo de cada
individuo es de gran importancia y demanda mucha dedicacién al trabajo es por esa razén
que la estabilidad emocional debe estar inmersa en la institucién y en los empleados, ademas
de ser ejemplo para las nuevas generaciones (Alemany, 2015).

2. Satisfaccion Laboral

2.1 Conceptualizacion

La satisfaccion laboral es aquella que da a conocer un favorable estado emocional resultado
de la un buen ambiente laboral y experiencias que hacen el trabajo mds satisfactorio. Los
factores incidentes y condicionantes, a decir verdad, es importante tomar en cuenta las etapas
de formacidn, preparacion de desempefio y los que se va a seguir aprendiendo en la vida
diaria (Zurriaga, 2003).
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Raineri (2017) plantea a los psicélogos organizacionales son los profesionales encargados de
estudiar la satisfaccion de los empleados en el area laboral. En la misma linea, Herrera-
Caballero (2012) define a la satisfaccion laboral como la disposicién psicoldgica que tiene el
individuo a su trabajo, en donde las actitudes y comportamientos son provocadas por
diferentes factores como el ambiente, condiciones y regulacién emocional, estos tiene
consecuencias en el nivel de armonia y supervivencia con los compafieros de trabajo; y una
estabilidad en la convivencia laboral en la comunidad educativa favorece a la realizacion
personal de cada profesional.

3. Teorias de la Satisfaccion Laboral

Las teorias sobre la satisfaccion laboral se expresan como las teorias que explican e influyen
en la motivacion humana. Las mds comunes y propicias en el drea se resumen entre la teoria
de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la de higiene motivador de Herzberg; el modelo
de caracteristicas del trabajo, y el enfoque disposicional (Naranjo, 2009).

El tema de satisfaccion laboral posee diversos criterios en funcion a su definicion y efectos
que desarrolla en el comportamiento en el contexto laboral, es importante mencionar que la
satisfaccion laboral da a conocer las necesidades del individuo. El puesto en el que trabaja,
la productividad laboral, generando asi un indicador de bienestar psicoldgico.

3.1 Teoria de las expectativas

Una teoria debidamente acertada es la de las expectativas la cual fue desarrollada por Vroom
(1964) la cual explica que los factores que influyen en la motivacidén son tres los cuales son:
la valencia, las expectativas y la instrumentalidad. En donde la valencia es fundamental para
la orientacion de las personas en busca de resultados, es decir cudnto busca una recompensa.

La valencia tiene una tnica cantidad para cada persona, ya que condiciona entre el tiempo y
la experiencia laboral. Puede ser negativa o positiva dependiendo del resultado de cada
persona teniendo en cuenta si la preferencia es positiva o negativa en determinado dictamen
(Gutiérrez, 2001).

Algunos miembros de empresas puedes presentar una valencia intrinseca en el area laboral,
especialmente si se motivan por la competencia, en este caso el empleado es quien controla
sus resultados y difieren de la recompensa que ofrece la organizacién, asi como lo expresa
Martinez (2002) las expectativas se definen como percepciones subjetivas de algin hecho de
resultado, es decir, estimaciones del esfuerzo que asegurardn un desempefio exitoso.
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3.2 Modelo de Caracteristicas de Trabajo

El modelo de caracteristicas del trabajo da a conocer que la satisfacciéon laboral se genera
cuando el ambiente de trabajo es fomentado por caracteristicas motivadoras intrinsecas.
Existen cinco caracteristicas importantes para que exista un buen desempefio laboral:
Habilidades multiples, identidad de la tarea, autonomia, retroalimentacién, importancia de la
tarea, son influyentes representativos de estados psicolégicos (Hackman y Oldham, 1974).

La teoria de las expectativas se relaciona con la teoria de Blum y Naylor (1981) de los que
asumen que la satisfaccion laboral que es la expresion de actitudes positivas en funcién a las
tareas laborales, enfocadas principalmente en el trato justo de los patrones, un salario digno,
supervision y reconocimiento que dan los empleadores a sus trabajadores (Guevara, 2016).

3.3 Jerarquia de las necesidades

Comunmente se la conoce como la teoria de la motivaciéon humana, esta teoria jerarquia fue
una de las primeras en ser examinadas como contribuyente para la satisfaccion laboral,
sugiere que las necesidades del hombre se forman en jerarquia en cinco niveles que se divide
en: necesidades fisioldgicas, seguridad, pertinencia, estima y autorrealizacion. En estas
jerarquias hay necesidades que son de importancia para determinar la existencia de
satisfaccion laboral

Otro postulado es el de la teoria de Maslow (1973) la cual es reconocido, de modo que
desarrolla la jerarquia de las necesidades humanas donde incluye aspectos que son de
relevancia en la satisfaccion como, por ejemplo: Las necesidades fisioldgicas, la seguridad,
afiliacidn, estima y autorrealizacion.

3.4 Teoria motivador-higiene

La teoria Motivacién—higienes de Herzberg menciona que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion no se consideran diferentes ni opuestos, es decir son conceptos que se separan
y a en ocasiones no se relacionan. Los beneficios, reconocimientos de logros, pagos influyen
para que un empleado se encuentre satisfecho con el trabajo.

Por otro lado, se menciona un tercer postulado el cual se basa en la teoria de Herzberg (1966)
de la satisfaccion e inconformidad a la que se la llama comtinmente de los factores higiénicos
y motivadores la cual se basa en la teoria de Maslow en donde expresa las necesidades
higiénicas y auto realizacion del hombre.
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Herzberg postulo dos niveles de atributos: Satisfactores que se refieren a los factores
emocionales, son los que provocan la satisfaccién en el trabajo, se trata de los motivadores o
factores vinculados al empleo en funcién a la realizacidn, el reconocimiento y la promocion;
y los factores insatisfactorios los cuales hacen referencia a los factores higiénicos, en general
se trata de factores de higiene en el puesto, entre los que se incluye la politica y la
administracion de la empresa, la supervision y las condiciones de trabajo (Herberg, 1966).

4. Test de Maslach Burnout Inventory

El sindrome de Burnout es un estado de estrés prolongado que es consecuencia de las
condiciones de individuo y el contexto organizacional de la institucion, la condicién se
relaciona directamente con el comportamiento administrativo el cual es el encargado de
dinamizar el entorno laboral, caso contrario se hace evidente el sindrome de Burnout en los
empleados, ya que la organizacion no facilita el desempefio por la presencia de dindmicas
negativas para la elaboracion del trabajo y el exceso de exigencias por parte de los
empleadores (Puertas-Molero et al., 2018).

En los afos setenta Freuderberger (1974) dio a conocer al burnout como una condicién en la
que los profesionales de distintas dreas, lo define como una combinacién de cansancio
emocional crénico, fatiga corporal, falta de interés en funcién al desempeiio laboral, baja
realizacion personal, desinterés en el cuidado personal.

Dentro de la tendencia de aplicar la prueba de Burnout a profesionales asistenciales menciona
Martinez (2010) las caracteristicas principales:

- Se enfocan principalmente en condiciones mentales o conductuales a diferencia de
las fisicas. Los principales sintomas son: el cansancio mental y emocional, fatiga y
depresion.

- Sintomas que se manifiestan en empleados que no presentaban ninguna
psicopatologia con anterioridad.

- Se lo dimensiona como un sindrome clinico y laboral.

- Se presenta a través de una mala adaptacién al trabajo, lleva consigo a una
disminucidn del rendimiento laboral y una autoestima baja.

4.1 Dimensiones del Test de Maslach Burnout Inventory

El cuestionario de Maslach Burnout Inventory estd conformado por veinte y dos items que
se encuentran en forma de afirmaciones, se enfocan en los sentimientos y actitudes
profesionales en el dambito laboral. La funcién principal del test es medir los niveles de
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desgaste emocional y profesional, la prueba pretende cuantificar la frecuencia y la intensidad
con la que el empleado sufre el Burnout.

Las condiciones de desgaste laboral se miden por medio del cuestionario Maslach elaborado
en 1986, es el instrumento mas utilizado en todo el mundo. Esta escala posee una alta
consistencia interna y una fiabilidad de por lo menos un 90%, este test se realiza entre 10 a
15 minutos y mide tres aspectos importantes: cansancio emocional, despersonalizacion y
realizacion personal (Maslach, Jackson, y Leiter, 1997).

4.1.1 Agotamiento emocional

Estd constituida por nueve preguntas las que valoran si el ser humano se encuentra exhausto
emocionalmente por las exigencias laborales. La puntuacién méxima es de cincuenta y
cuatro, “Se enfoca en la situacion en la que la fuerza emocional se consume y hace que el
profesional se sienta vacio y no posee la capacidad de entrega a los demads, visto esto desde
un nivel personal y psicolégico” (Sanchez, 2015).

En la actualidad es comiin la presencia de agotamiento emocional en las personas. Este estado
se da como resultado de un proceso que se desarrolla durante un tiempo a consecuencia de
una sensacion de debilidad, pesadez y fatiga fisica, estas condiciones hacen dificil un
desempeiio laboral adecuado (Ramirez Cordillo, 2008). El agotamiento emocional se da
origen en un desbalance entre lo que recibimos con lo que damos. Las personas que padecen
esta anomalia se caracterizan por dar todo lo que pueden de ellos en el trabajo. Esta es una
realidad que aprecie en cualquier circunstancia y en cualquier persona.

Para Gamboa, Gonzdlez y Gonzalez (2008) y Bringas-Molleda, et al. (2015) los principales
sintomas del agotamiento emocional son:

- Cansancio fisico. - en donde la persona siente fatiga con frecuencia, desde que
despierta siente que le espera un dia cansado y con trabajo arduo.

- Insomnio. — por raro que parezca, las personas que padecen agotamiento emocional
presentan problemas del suefio. Siempre tienen problemas ronddndole la cabeza y eso
evita que puedan dormir.

- TIrritabilidad. — Con cierta frecuencia las personas se molestan o pierden el
autocontrol. El mal humor, la sensibilidad excesiva con respecto a las criticas o la
desaprobacidn, se presentan de manera frecuente en el empleado.

- Falta de motivacion. — La persona que padece agotamiento emocional actia de forma
mecdnica, se ve como si hacer sus labores fuesen de forma obligatoria, carecen de
entusiasmo e interés hacia sus actividades.
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- Distanciamiento afectivo. — el agotamiento emocional genera que las emociones del
empleado se vuelvan planas, y se vea como una persona sin sentimientos ni
emociones.

- Olvidos frecuentes. El exceso de informacion o estimulos hace que el empleado
presente fallas en la memoria. Las cosas pequefias son olvidadas con facilidad.

- Dificultades para pensar. — Las confusiones entre varias cosas se presentan con
facilidad. El tiempo para cada actividad se vuelve mds largo de lo que se ocupaba
anteriormente, acompafiado con falta de razonamiento.

- Menos paciencia. - En estos casos se vuelven menos tolerantes a las frustraciones, y
se impacientan.

4.1.2 Despersonalizacion

Esta subescala dentro del test se encuentra constituida por cinco preguntas, reconoce las
actitudes de frialdad y distanciamiento y genera una valoracién en ese sentido. La puntuacién
maxima de este segmento es treinta, se enfoca en la aparicion de sentimientos negativos y

actitudes que necesitan control las cuales se ven empleadas en el trabajo diario (Sdnchez,
2015).

Para Pérez (2021) la despersonalizacion es un trastorno disociativo también llamado como
desrealizacion o deshumanizacion, la disociacion consiste en las ganas o sentimientos de
separacion o disociacion del cuerpo o las actividades mismas de la persona, generalmente se
observan con un sentimiento de ser un observador ajeno o despersonalizado. Con frecuencia
este trastorno es consecuencia de niveles altos de estrés.

Es importante un diagndstico para determinar las posibles causas o criterios que forman parte
del desarrollo de este trastorno. Lo mds importante es el tratamiento debido a que
naturalmente se debe intervenir con psicoterapia mds farmacos para la depresion y ansiedad.
Los estudios demuestran que por lo menos el cincuenta por ciento de la poblacién en
general ha tenido un intento de despersonalizacién a lo largo de su vida, sin embargo, un
dos por ciento de ellos ha llegado a padecer completamente este trastorno y cumplen con
los criterios de despersonalizacion (Velazquez, 2012).

La despersonalizacion también se presenta como parte de un sintoma de diversos trastornos
mentales o fisicos, los cuales podemos considerar en este caso podrian ser los trastornos
convulsivos o trastornos neuroldgicos. En el momento en que la despersonalizacion se
desvincula de estos trastornos fisicos o mentales, se convierte en una patologia que afecta
principalmente en el desempefio rutinario de la persona. También, no se condiciona por
género ni sexo, es decir afecta tanto a hombres como mujeres por igual, sin embargo,
existen varios estudios que plantean a las mujeres mdas vulnerables, esto sucede por
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condiciones del sujeto como familiares, educacién o ingresos. Comienza a hacerse notar a
partir de los diez y seis afios, a pesar de existir casos en nifios y adolescentes, pocas veces
se ha notado que se inicia este trastorno después de los veinte y cinco y aiin mds raro que
comience a partir de los cuarenta afios (Martinez, 2010).

La sintomatologia de la despersonalizaciéon empieza con la presencia nula de esto y como
va pasando el tiempo esto va aumentando y disminuye en intensidad. Los episodios de
desrealizacion aparecen durante unas horas, dias o semanas, también aparecen algunas
veces al afo, sin embargo, existen personas que presentan estos sintomas con regularidad
o constantemente y se refieren con una intensidad que no disminuye con el tiempo. Estos
sintomas incluyen una sensacion de desconexion de la realidad y del cuerpo mismo, ademads
de la desconexion de la mente, sentimientos y sensaciones (Maslach et al., 2001).

Las personas miran su vida como si estuviesen fuera de sus cuerpos, muchos de ellos
también hacen referencia a que sienten que su precedia es nula y dudan de su existencia
sienten como si fueran robots o autématas. Sus emociones se entumecen y se desapegan de
su alrededor, en ocasiones les resulta complicado describir sus emocionas, y describen que
se sienten desconectados del pasado y se sienten incapaces de recordar claramente sus
vivencias, o simples situaciones (Sierra Siegert, 2009).

4.1.3 Realizacion personal

La seccion de realizacion personal se compone de ocho preguntas, en estas que evalda las
emociones de auto realizacion y autoeficacia personal en el trabajo, la puntuacién mdxima
es de cuarenta y ocho.

Se define como la condicion que tienen los profesionales de evaluarse de forma negativa de
modo que afecte la habilidad de realizacion laboral y las relaciones interpersonales que dan
en cada servicio. Estas condiciones hacen que los empleados sientan que no se encuentran
bien consigo mismos mucho menos con los demds, también se sienten insatisfechos con los
resultados en el entorno laboral (Sanchez, 2015).

Cuando existe una baja realizacién personal en el dmbito laboral se define como una
tendencia de evaluarse a si mismo y al trabajo personal de forma negativa, se presenta
juntamente con las malas relaciones personales y laborales, ademds de una baja productividad
e incapacidad de trabajar bajo presion. La baja realizacién personal convierte a las personas
en seres que se reprochan a ellos mismo sus conductas laborales y su productividad en las
actividades, lo que los lleva a una situacion de frustracién y baja autoestima. Este trastorno
aparece cuando existe presion sobre la capacidad de desempefio que tiene una persona y esto
se convierte en una condicién excesiva para la persona. Al no poder cumplir con ellos
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mismos ni el trabajo, sienten que no son capaces de realizar algunas actividades, evitando las
relaciones personales y profesionales, demostrando un bajo rendimiento laboral, ademds de
una incapacidad de soportar la presion y una autoestima baja (Vercambre et al., 2009).

Cuando no existe un logro personal en el &mbito laboral el trabajador pasa por una desilusion
y fracaso en sus competencias. Se experimentan sentimientos negativos en si mismo y
carecen de expectativas de superacion. Esto genera una evitacion del trabajo, impuntualidad
de entrega, ausentismo y abandono del empleo (Carlin, 2014).

5. Satisfaccion laboral docente

El ser maestro corresponde muchas funciones que deben ir de acuerdo con las condiciones
del estudiante y los avances tecnoldgicos. Reconocer este trabajo es entender que la labor de
la educacién es aceptar que el tiempo configura las condiciones sociales y cambia los
métodos de intervencion con el estudiante, es decir se debe considerar y delimitar
definiciones pares llegar a conceptualizar a un docente. El término docencia depende de las
condiciones tedricas y practicas que maestros aporten (Gonzélez, 2008).

Los docentes tienen caracteristicas que los hacen especiales en el ambito laboral, profesional
y académico. El objetivo principal del educador es categorizar y revisar los documentos
académicos e investigaciones que se necesitan para conocer el nivel de satisfaccién laboral,
el que se estudia en las autopercepciones de varias categorias. El acercamiento al término
hace referencia a la satisfacciéon del estudiante con el docente (Cantén & Téllez, 2016).

En la actualidad es dificil definir la satisfacciéon laboral en el docente o en el dmbito
profesional, autores diferentes han realizado definiciones propias de acuerdo con su
percepcién o incluso las investigaciones que se han realizado. Recolectado toda esa
informacion se concluye que el profesional de la ensefianza debe poseer una satisfaccion
personal y otra laboral o profesional la cual se percibe como una actitud, emocién o
sentimiento que se relaciona con su desempeifio laboral.

Encontramos dos perspectivas para llegar a definir la satisfaccion laboral docente:

a) Perspectiva personal. Se refiere a la satisfaccion que conlleva y determina el desempeiio
profesional que tiene la persona y la perspectiva que €l tiene de los resultados obtenidos.

b) Perspectiva profesional. Se enfoca en las relaciones individuales que se llevan a cabo en
las instituciones educativas y el entorno que ellos manejan, son los encargados de generar la
satisfaccion o insatisfaccion del docente.
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El lado contrario de la satisfaccion es la insatisfaccion de los maestros. Se considera la
percepcion individual que el docente tiene sobre su propio trabajo en el dmbito educativo
dentro de los centros especializados en impartir conocimientos e instruir a las personas. Se
aprecia una conexion entre la satisfaccion laboral y condiciones de motivacidn estrés, tension
en el trabajo, relaciones interpersonales entre otros (Giiell, 2014).

6. Descubrimientos y Hallazgos

La docencia se considera una profesion en donde existe un riesgo inminente de padecer el
sindrome de burnout debido a las habilidades y compromisos que esta profesion demanda
dentro y fuera de la institucion, el profesor no distribuye el tiempo adecuado para cada
actividad como deberia ser. El ausentismo es una consecuencia de gran importancia en el
burnout, estudios realizados en Chile demuestran que es de vital importancia tener acciones
positivas del burnout para evitar el ausentismo laboral (Ramirez, 2019).

Los directivos de las instituciones educativas deben tomar accién ante estas alertas, al
demostrar sintomas de estrés el docente puede comenzar a no asistir a su entorno laboral,
afectando su salud o usando su estado fisico como pretexto para no asistir, situaciones que
no son necesariamente importantes para faltar a su trabajo.

Es de mucha importancia comprender la asociacién directa que tiene la edad, los afios de
experiencia del docente, juntamente con las horas en las que se encuentra contratado, el sexo
o género o los ingresos que el profesor percibe. Teniendo en cuenta que estos son factores
fundamentales para tener estabilidad y satisfaccion laboral del docente.

Por otro lado, se elabor6 un estudio en la Unidad Educativa Particular Bilingiie
Interamericano, para determinar el porcentaje de sindrome de burnout en los docentes, esta
investigacién demostr6 que los niveles de burnout son relativamente bajos, situacion que deja
un nuevo paradigma a las nuevas investigaciones en donde la interrogante que se genera es
la influencia del sector en el que trabaja el docente es decir si la institucién es publica o
privada para presentar burnout. Edelwich y Brodsky determinaron que:

El sindrome de burnout se desarrolla en cuatro etapas laborales de ayuda, en primera instancia
se encuentra el entusiasmo del nuevo puesto de trabajo y las altas expectativas, posterior a
eso aparece el estancamiento como resultado del no cumplimiento de las metas propuestas,
la tercera etapa es la frustracion y la cuarta y tltima se presenta la apatia que es consecuencia
de la frustracion que se lleva a cabo en una de las etapas. La apatia se evidencia con el
distanciamiento laboral y conductas de evitacion e inhibicion del ambiente laboral (Montes,
1991).
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En Ecuador la docencia se encuentra en condiciones complejas debido al sistema que se
adoptd en los dltimos afios. Pombo (2015), en su documento denominado Reforma educativa
en Ecuador y su influencia en el clima organizacional de los centros escolares menciona que:

La reforma educativa se refiere a las decisiones que toma un Estado con el fin de orientar
politicas educativas con el fin de superar las barreras detectadas en un sistema con resultados
desmotivantes en funcioén a la calidad y eficiencia educativa. Es por esto por lo que toda
reforma se da por la evaluacion del servicio educativo que brinda a la poblacion y la
influencia que esta genera en el &mbito social y educativo.

Yorulmaz y Altinkurt (2018), en su investigacién denominada, el examen del agotamiento
de los docentes en Turquia, en donde:

Se utilizaron herramientas y técnicas de estudio para identificar las diferencias importantes
que existen como son el género, estado civil, materias y entre ellas la identificacién del
sindrome de burnout en docentes. El resultado de esta investigacion arrojé que no existe
diferencia significativa entre las variables mencionadas, sin embargo, existe diferencia entre
el género masculino y una gran probabilidad de padecer burnout.

Rodriguez, Guevara y Viramontes (2017), en su investigacion sobre el fenémeno del estrés
laboral y su manifestacion mas aguda: el sindrome de burnout El estudio se desarroll6 en
docentes de una escuela secundaria mexicana.
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CAPITULO I1

Materiales y Métodos

2.1 Tipo de Investigacion

Esta investigacion se realizé por medio de una metodologia cuantitativa la cual se enfoca
principalmente en la investigacion a través de datos, ademds se pretendié realizar una
contextualizacion de las variables de agotamiento emocional, despersonalizacién y baja
realizacion personal de la escala de Burnout en la Unidad Educativa Abelardo Moncayo.

La investigacion bajo el enfoque cuantitativo se denomina asi porque trata con fenémenos
que se pueden medir (esto es, que se les puede asignar un nimero) a través de la utilizacién
de técnicas estadisticas para el andlisis de los datos recogidos, con el objetivo principal es
describir, explicar, predecir y controlar objetivamente sus causas y predecir su ocurrencia
después de su descubrimiento, basar sus conclusiones en el uso de medidas o cuantificaciones
rigurosas, independientemente de que sus resultados sean recolectados o procesados,
analizados e interpretados hipotéticamente métodos deductivos (Flores, 2019).

En el mismo paradigma mencionado, también tiene un alcance correlacional porque se
determind la relacion que existe entre el género y el nivel en el que ensefian los docentes, con
el agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal y el nivel en el que
ensefian los docentes con el agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion
personal.

El disefio de la investigacion en el marco de lo cuantitativo es no experimental, de cardcter
transversal, ya que no se manipularon las variables de estudio y estas fueron medidas una vez
que ocurri6 el fenémeno, tomédndose el dato en un tiempo tnico (Rodriguez, & Mendivelso,
2018).

Para la investigacion se utilizé el Método Inductivo método que permitié partir del anélisis
de los indicadores de cada una de las variables, en el capitulo de resultados y discusién, para
llegar a conclusiones de cardcter general. La peculiaridad de este método es que utiliza el
razonamiento para extraer conclusiones a partir de hechos concretos que se consideran
véalidos, dando lugar a conclusiones de cardcter general. Este método comienza con la
observacion, andlisis, comparacion, experimentacion, etc. de hechos individuales, el
comportamiento y caracteristicas de los fendmenos, y extrae conclusiones generales como
leyes, principios o fundamentos (Millan, 2018).

El Método Deductivo permitié llegar a especificaciones tedricas relacionadas con la
percepcion de la satisfaccion profesional de los docentes, partiendo de la teoria general béasica
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de burnout aspectos a profundizarse en el marco tedrico del informe de investigacion.
También en la demostracidn de hipdtesis se utilizé el método hipotético deductivo. Usando
este método de investigacion, se extraen conclusiones, que van desde las generales, aceptadas
como validas, hasta aplicaciones especificas. Este enfoque comienza con un postulado,
teorema, ley, principio, etc., de aplicacion universal para analizarlos y aplicarlos de manera

especifica, probando su validez a través de la deduccidn, el razonamiento y las suposiciones,
etc. (Millan, 2018).

Por ultimo, el método Analitico sintético partiendo de que no hay sintesis sin previo analisis
y viceversa, este método permiti6 redactar sintesis tedricas y empiricas sobre la base de la
descomposicion del todo en sus partes constitutivas; es decir, para entender cada variable fue
necesario analizar cada uno de los indicadores que la componen (Lopera et al., 2010).

2.2 Técnicas e Instrumentos de Investigacion

La técnica para captar informacién del universo investigado fue el Cuestionario Maslach
Burnout Inventory (MBI), que consta de 3 dimensiones las cuales son: agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal; ademds, estd conformado
por 22 items los cuales se adaptaron al contexto donde se va a aplicar el instrumento. El
cuestionario se aplic a todos los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™ de
manera virtual a través de la plataforma Forms en la tercera semana de noviembre. Ademas,
se incluy6 en el cuestionario 7 preguntas sociodemograficas; género, edad, autodefinicién
étnica, relacion laboral, afios de experiencia, nivel académico y nivel de ensefianza.

La consistencia interna del instrumento (fiabilidad), con respecto a las 22 preguntas de
Burnout que no es méas que la correlacion que existe entre todos los items de la escala, medida
con el Alfa de Cronbach de cada una de las dimensiones. Mientras el total de los items es de
0,6 como lo indicamos en la tabla 1; este valor, segin los criterios, se lo considera como
cuestionable, valor que puede ser menor, ya que el nimero de encuestas aplicadas es
relativamente bajo; seglin la técnica, para poder aplicar el Alfa de Cronbach de manera
idonea, deberia tenerse al menos 5 encuestas por cada pregunta del instrumento.

21



22

Tabla 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,598 22

En la tabla 1 presenta el Alfa de Cronbach de 0,59 siendo un valor representativo de validez
para el estudio, esto realizado con el Inventario de Maslach con los 22 elementos que se ha
evaluado en los docentes.

Tabla 2

Estadisticos de las Dimensiones

Total Total
. Total s
Agotamiento e Realizacion
) Despersonalizacion
Emocional Personal
N Valido 57 57 57
Perdidos 0 0 0
Minimo 9 5 16
Maximo 32 17 40
Percentiles 33 13,00 5,14 34,00
66 17,28 8,00 39,00

La tabla 2 presenta los valores estadisticos totales de Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y Realizacion Personal, desde los percentiles 33 y 66.

Tabla 3

Tabla de intervalos

INTERVALOS
ALTO MEDIO BAJO
AGOTAMIENTO 18-32 14 -17 9-13
EMOCIONAL
DESPERSONALIZACION 9-17 6-8 5-5,14
REALIZACION 40 -40 35-39 16 - 34
PERSONAL
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En la tabla 3 podemos ver los intervalos de las dimensiones Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y Realizacion Personal. En cada dimension, para dividir los puntajes en
los percentiles indicados (alto, medio, bajo). Con estos datos, la variable escala de cada
dimension se le transformé en ordinal con los siguientes rangos por dimension.

2.3 Hipotesis
En el presente proyecto de integracion curricular se plantea 6 hipdtesis:

1. Existe relacion entre el género y el agotamiento emocional de los docentes de la
Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.

2. Existe relacion entre el género y la despersonalizacion de los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo™.

3. Existe relacion entre el género y la realizacion personal de los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo”.

4. Existe relacion entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional de los
docentes de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.

5. Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion de los docentes de
la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”.

6. Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la realizacion personal de los docentes
de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.
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2.5 Participantes

La poblacién o universo estuvo conformada por 80 docentes que laboran en la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo” en los criterios del rol docente de nombramiento y contrato.
Del universo estudiado, la muestra representativa a la que se aplicé el instrumento fue 57
docentes que responde a la férmula:

N= 80

n=57

d?= varianza (0.25)

Z=1.96 respecto al nivel de confianza del 95%
E=(0,07%)

B N -d? - z?
~ (N—1E2+d? - 22

n

_ 80 - (0.25) - (1.96)2
~ (80 —1)(0.07)2 + (0.25) - (1.96)2

n

3136
=55
n =57.018

2.6 Procedimiento

Una vez que se adapt6 al contexto el Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), se
consiguid el consentimiento informado de la autoridad maxima de la institucién y de los
docentes para aplicar este instrumento. El cuestionario fue ingresado a la plataforma Forms,
este permanecié abierto por ocho dias para que los docentes cumplimenten el test de manera
virtual.

Los datos fueron ingresados al software SPSS version 25, para ser tabulados y analizados;
este mismo software se empled para demostrar las hipétesis anteriormente planteadas
utilizando un estadistico predeterminado en su momento; en el caso de la variable género con
las dimensiones de Burnout se utiliz6 Chi-Cuadrado.

El chi cuadrado (X?) es una prueba estadistica para datos categéricos y una prueba no
paramétrica para datos de supuesto de una distribucion normal. Esta se utiliza para determinar
si la significatividad de los datos es diferente de lo que se esperaba (Turney, 2022).
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Esta tiene dos tipos de pruebas de chi-cuadrado de Pearson:

La prueba de bondad de ajuste chi-cuadrado utilizada para determinar si la variable categorica
tiene una distribucién de frecuencia diferente de sus expectativas.

La prueba de independencia chi-cuadrado se usa en dos variables categdricas y comprobar
que estén relacionadas entre si (Turney, 2022).

La evaluacion entre la relacion de dos variables categéricas se cuantificé con este método;
en el caso de la variable nivel de ensefianza con las dimensiones de Burnout de igual manera
se utiliz6 Chi-Cuadrado, ya que se estd comparando tres grupos.
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CAPITULO III
RESULTADOS Y DISCUSION

La herramienta de investigacion recolecta informacion basada en tres dimensiones las cuales
son agotamiento emocional, despersonalizacidn y realizacion personal. Las caracteristicas
del sujeto de investigacion permiten estructurar el andlisis y comprobacién de hipétesis, lo
cual da a conocer la existencia del sindrome de Burnout y cémo influye esta situacion en el
desempeiio laboral del docente, la calidad educativa y el rendimiento académico de cada
estudiante situacion que puede afectar en el funcionamiento de la “Unidad Educativa
Abelardo Moncayo”.

Propiedades psicométricas del cuestionario de Burnout para docentes

Las tablas que se observardn a continuacion se han establecido acorde al orden mostrado en
la tabla 4 de la operacionalizacion de variables con el fin de que al lector se le facilite la
comprension al momento de leer los andlisis e interpretaciones en todos los resultados. De
este modo, se mostrard de cada dimension el resultado global y posteriormente se empezaran
a desglosar los resultados e items que lo conforman.

Tabla 5

Propiedades psicométricas del cuestionario de Burnout para docentes

Caracteristicas Agotamiento  Despersonalizacion  Realizacion
Emocional Personal
Numero de Items 9 5 8
ftems que lo conforman 8,9, 10,13, 15, 12,17, 18, 22, 29 11, 14, 16, 19,
20, 21, 23, 27 24, 25, 26, 28
Puntaje muestral Mzix.1 mo 32 17 40
Minimo 9 5 16
Fiabilidad (Alfa de 0,87 0,49 0,86
Cronbach)
Media 15,86 7,35 35,42
Mediana 14 6 36
Moda 92 5 40
Desviacidn estandar 5,8 2,7 4,9
Varianza 33,33 7,55 23,82
Bajo 9-13 5-5,14 16 - 34
Puntos de corte Medio 14 - 17 6-8 35-39
Alto 18 —-32 9-17 40 - 40
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3.1 Analisis de Dimensiones de Burnout
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Estas tablas dan a conocer las caracteristicas sociodemogréaficas de los 57 docentes
encuestados de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™ que se tomaron como sujeto de
estudio para la investigacion, se evidencia que los grupos etarios varian de entre 33 a 65 afios,
siendo la muestra femenina quien presenta mayor nimero de personas, a pesar de no existir
mucha diferencia entre los dos géneros; ademads se conocié que su experiencia va de 2 a 53
afios en el dmbito educativo, la mayoria cuenta con un contrato definitivo, un tercer nivel en
el aspecto de formacion académica, se distribuyen en educacion inicial, educacién general
basica y bachillerato y quienes se auto determinan principalmente como mestizos.

Tabla 6
Género
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Masculino 23 40,4 40,4 40,4
Femenino 34 59,6 59,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

En la Tabla 6, el sexo femenino cuenta con el 59,6% siendo es un valor mayor con respecto

al sexo masculino.

Tabla 7

Autodefinicion étnica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Mestizo 53 93,0 93,0 93,0
Indigena 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

La tabla 7 se muestra la autodefinicion étnica, por lo que se observa que exista una mayor

muestra de mestizos.
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Tabla 8

Relacion laboral
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Contrato 2 3,5 3,5 35
Nombramiento 3 5,3 5,3 8,8
provisional
Nombramiento 52 91,2 91,2 100,0
definitivo
Total 57 100,0 100,0

En la tabla 8 se describe a los docentes de Contrato, Nombramiento provisional y
Nombramiento definitivo, siendo este ultimo el que prevalece.

Tabla 9

Nivel académico

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Segundo 2 3,5 3,5 3,5
nivel
Tercer nivel 33 57,9 57,9 61,4
Cuarto nivel 22 38,6 38,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

En la tabla 9 observamos el nivel académico que poseen los docentes que son segundo, tercer

y cuarto nivel. Podemos observar que predomina el tercer nivel de formacién académica y

tenemos un gran nimero con docentes de cuarto nivel.
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Tabla 10

Nivel de ensefianza

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Educacion inicial 5 8.8 8.8 8,8
Educacion general 25 43,9 43,9 52,6
basica
Bachillerato 27 47,4 47,4 100,0
Total 57 100,0 100,0

La tabla 10 muestra el nivel de ensefianza en el que ejercen los docentes. Teniendo como
mayor cantidad de docentes en el bachillerato.
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Tabla 11
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 33 1 1,8 1,8 1,8
34 3 53 5,3 7,0
36 1 1,8 1,8 8,8
37 1 1,8 1,8 10,5
38 2 3.5 3,5 14,0
40 3 5.3 5,3 19,3
41 1 1,8 1,8 21,1
43 2 3,5 3,5 24,6
44 1 1,8 1,8 26,3
45 2 3,5 3,5 29,8
46 1 1,8 1,8 31,6
47 1 1,8 1,8 33,3
48 1 1,8 1,8 35,1
49 1 1,8 1,8 36,8
50 6 10,5 10,5 47,4
51 1 1,8 1,8 49,1
52 3 5.3 5.3 54,4
53 3 5.3 5.3 59,6
54 4 7,0 7,0 66,7
55 2 3,5 3,5 70,2
56 2 3,5 3,5 73,7
57 3 5.3 5,3 78,9
58 5 8,8 8,8 87,7
59 3 5.3 5.3 93,0
60 2 3,5 3,5 96,5
62 1 1,8 1,8 98,2
65 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

En la tabla 11 presentamos las edades de los docentes, factor sociodemografico a considerar
en la satisfaccion profesional.
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Tabla 12

Afios de experiencia docente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido 2 1 1,8 1,8 1,8
3 1 1,8 1,8 3.5
4 1 1,8 1,8 5,3
5 1 1,8 1,8 7,0
6 2 3,5 3,5 10,5
7 2 3,5 3,5 14,0
8 1 1,8 1,8 15,8
12 3 53 53 21,1
13 4 7,0 7,0 28,1
14 2 3,5 3.5 31,6
15 3 5.3 5,3 36,8
17 2 3,5 3,5 40,4
18 2 3,5 3,5 439
19 1 1,8 1,8 45,6
20 3 5.3 5,3 50,9
22 1 1,8 1,8 52,6
23 1 1,8 1,8 54,4
24 3 53 5,3 59,6
25 3 53 5,3 64,9
26 4 7,0 7,0 71,9
27 3 53 5,3 77,2
28 3 53 5,3 82,5
29 1 1,8 1,8 84,2
30 3 5.3 5,3 89,5
32 3 5.3 5,3 94,7
34 2 3,5 3,5 98,2
53 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

En la tabla 12 observamos los afios de experiencia de la muestra, en un intervalo de 2 a 53
afios de labor docente.
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Tabla 13

Agotamiento Emocional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido  Bajo 25 43,9 439 43,9
Medio 13 22,8 22,8 66,7
Alto 19 33,3 33,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Esta tabla 13 da a conocer el valor de agotamiento emocional que presentan los docentes de
la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”, con el 43,9% que predomina el nivel bajo; en el
nivel medio con un porcentaje de 22,8 siendo un valor bajo con respecto a la muestra; no
obstante, el 33,3% que refleja el alto nivel que nos invita a implementar actividades en el
plan de acompanamiento psicopedagdgico a los docentes. Para considerar esto niveles se
conoce que el “agotamiento emocional es el elemento clave del sindrome, y se refiere a que
los individuos presentan sentimientos de estar emocionalmente agotados y sobrepasados en
cuanto a sus recursos emocionales” (Mena, Olivares, Jélvez, & Macia, 2016, p.146).

La relacion que existe entre el docente y su ambiente produce tension y estrés en el campo
laboral; en efecto, surgen circunstancias perjudiciales que surgen en los diferentes contextos
de institucién educativa como la falta de autoridad dentro del aula, problemas con padres de
familia y la repercute en la capacidad en la toma de decisiones. De este modo, el aprendizaje
del estudiante no es 6ptimo al percibir el desempefio y control de los estudiantes y el impartir
las horas de clase, todo esto influido por el agotamiento emocional (Rodriguez, Guevara y
Viramontes, 2017).

El agotamiento emocional se puede observar en la disminucién de los recursos emocionales
y sentimientos de no tener nada que ofrecer a los demés. Adicionalmente se manifiesta que
los docentes permanecen mds de cuarenta horas de trabajo a las que deben adaptarse, ya que
fuera de las tareas y responsabilidad que exige el Ministerio de Educacion deben sumarle a
esto la necesidad que algunos docentes tienen de realizar horas extras o brindar horas de
nivelacion para cubrir gastos y demandas familiares que presentan en sus hogares, dando
como resultado cansancio y desgaste al momento de finalizar su jornada de trabajo, también
debido a la sobrecarga de horas y la complejidad de las tareas que ejecutan refleja que los
docentes estan cansados de los nuevos cambios que se estin dando en la educacion del pafs.
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Tabla 14
Despersonalizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido  Bajo 19 33,3 33,3 33,3
Medio 20 35,1 35,1 68,4
Alto 18 31,6 31,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

En la tabla 14 se presenta a los niveles de despersonalizacion de los docentes que considera
a la alusién de una actitud fria y a un trato distante hacia los estudiantes, asi como, la
sensacion de una baja eficacia profesional al no desarrollar adecuadamente las tareas y ser
ineficaz en la solucién de las dificultades del trabajo (Hederich & Caballero, 2016). Se
evidencia que el 35,1% de los docentes presentan Despersonalizacion, y esta dimension se
encuentra en un nivel medio con tendencia a incrementarse. El 33,3% manifiesta un nivel
bajo, y el 31,6% se ha identificado con un nivel alto.

Las dimensiones del sindrome de Burnout se han estudiado desde el siglo XX y la actualidad,
que han generado un interés en el cansancio emocional en respuesta a las exigencias de
trabajo y la carga que se despliegue sobre el docente. En la despersonalizacion que tiene
como constituyente a la apatia social; y la insuficiente realizacién como persona, que en
efecto resulta la baja autoestima que detiene el visionar el éxito y la realizacién desde la vida
personal del docente (Romero, Concepcién, Ramos, Sdnchez, & Gonzélez, 2019)

Por lo tanto, se puede evidenciar con la estadistica que algunos casos presentan falta de
empatia, interés y deshumanizacion presentada ante los estudiantes. Ademads, se considera
que el hecho de ser la persona que habitualmente hace de intermediario ante el alumno y los
familiares son algunas de las razones que hace mds vulnerable a este colectivo frente al
Sindrome de Burnout, teniendo a veces actitudes frias. Si a estos factores se afiaden las
caracteristicas fisicas y emocionales de ciertas unidades de trabajo, conducen a una
insatisfaccion profesional que llevan al desgaste y a una mayor vulnerabilidad frente a la
inestabilidad en la salud.
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Tabla 15
Realizacion personal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido  Bajo 22 38,6 38,6 38,6
Medio 20 35,1 35,1 73,7
Alto 15 26,3 26,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

La tabla 15 identifica los niveles de Realizacion Personal, la cual se define como el poder de
la motivacion personal, la esperanza y el deseo a través del crecimiento personal (Menghi &
Oros, 2018); en donde el 38,6% de la muestra encuestada presenta un nivel bajo de
realizacion personal, sin embargo, el acumulado entre medio y alto nivel destaca un 61,4%.

Los resultados que mds llaman la atencion en esta dimension son los docentes que reflejan
que se encuentran en contacto frecuente con los actores educativos, tienden a generar
relaciones de empatia para atender las necesidades o solicitudes de las personas en la
institucion educativa, esto se debe por su experiencia en el campo. De este modo, la baja
realizacion personal en el rol docente se define como una autoevaluacion negativa, donde las
habilidades profesionales en relacion con la atencion de la comunidad educativa en sus
distintos contextos se tornan perjudicados (Olivares, 2019).

El instrumento nos refleja que no todos los docentes consiguen experiencias valiosas en su
trabajo, sin embargo, pueden crear ficilmente un clima agradable en su trabajo. Asi mismo,
se adaptan bien a sus labores y no tienen quejas. Esto demuestra considerablemente que la
muestra posee la sensacién de logro, alcanzan sus metas personales y el clima laboral se
considera que puede mejorar.
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3.2 Analisis del Género y Dimensiones de Burnout

Tabla 16

Tabla cruzada Género*Agotamiento Emocional

Agotamiento Emocional

Bajo Medio Alto Total
Masculino Recuento 13 3 7 23
Gé % dentro de Género 56,5% 13,0% 30,4% 100,0%
enero Femening  ReCUENtO 1210 12 34
% dentro de Género 35,3% 29,4% 35,3% 100,0%
Recuento 25 13 19 57
Total

% dentro de Género 43.9% 22,8% 33,3% 100,0%

En el género masculino 10 de 23 docentes se encuentran en un nivel de agotamiento
emocional entre medio 13% y 30,4% alto teniendo mayor incidencia en el nivel alto, mientras
que el 56,3% conforman los 13 docentes con un nivel bajo. En cuanto al género femenino el
nivel bajo y nivel alto representan el 35,3% que equivale a 12 docentes respectivamente, y
con un 29,4% representando a 10 mujeres. Con un total de 34 mujeres frente a 23 hombres.

En la tabla 16 la relacién de la variable género con la dimensién agotamiento emocional se
puede apreciar que 12(35,3%) mujeres de la Unidad Educativa Abelardo Moncayo tienen un
nivel alto, mientras que con respecto al género masculino 7(30,4%), que en referencia a los
porcentajes se puede mencionar que las docentes mujeres presentan mds agotamiento
emocional con una diferencia de 4,9% en relacion al ciento por ciento de los dos géneros.

En el mismo sentido, segtn el informe Mujeres en el lugar de trabajo 2021 de Mckinsey &
Company, el 42% de las mujeres del estudio poseen esta variable, en comparacién con el
35% de los hombres. En 2020, el 32 % de las mujeres se sentian agotadas frente al 28 % de
los hombres. En 2021, la diferencia incrementé a 7 puntos porcentuales (Thomas et al.,
2021).

Olivares (2019) define que las personas que presentan estas caracteristicas de manera
frecuencia, sus sintomas suelen ser el decaimiento y la permanencia en el estado de
cansancio. Es importante recalcar que los datos no demuestran una gran diferencia entre los
dos géneros en base a la muestra; por lo que el género femenino predomina, aunque presente
un porcentaje mayor de una minima diferencia al de su opuesto.

Martinez (2010) plantean que las mujeres tienden a tener mayor agotamiento emocional que
los hombres. De esta manera presentando comportamientos que no les permita rendir bien en
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su trabajo los cuales son sensacion o sentimiento de estar sobre exigido ademds de una falta
de medios mentales, fisicos y emocionales.

Para demostrar si existe relacion entre la variable género y el agotamiento emocional se
planteé las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacion entre el género y el agotamiento emocional en los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo”.

HO: No existe relacién entre el género y el agotamiento emocional en los docentes de la
Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.

Tabla 17

Pruebas de chi-cuadrado entre Género y Agotamiento Emocional.

Significacion
Valor Df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,118% 2 0,210
Razén de verosimilitud 3,212 2 0,201
Asociacion lineal por lineal 1,206 1 0,272

N de casos validos 57
a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
5,25.

Como el p valor es de 0,21 (p valor >0,05), se adopta la hipétesis nula. En efecto los

resultados demuestran que no existe relacién entre el género y el agotamiento emocional en

los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”.
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Tabla 18

Tabla cruzada Género*Despersonalizacion

Despersonalizacion
Bajo Medio Alto Total
Masculino Recuento 8 9 6 23
, % dentro de Género 34,8% 39,1% 26,1% 100,0%
Genero Femenino Recuento 11 11 12 34
% dentro de Género 32,4% 32,4% 35,3% 100,0%
Recuento 19 20 18 57

Total % dentro de Género  333%  351%  31.6%  100,0%

En la tabla 18 la Dimensién Despersonalizacion 12(35,3%) mujeres tienen un nivel alto,
11(32,4%) posee un nivel medio y ostenta un nivel bajo de 11(32,4%). Con respecto al género
masculino 6(26,1%) demuestran un nivel alto, 9(39,1%) tienen un nivel medio y un nivel
bajo con 8(34,8%).

Estos valores contradicen el estudio de Ramirez (2019) quien realizé un estudio en Chile
describiendo que los hombres son mds propensos a presentar la Despersonalizacion,
desarrollando sentimientos negativos y evocar respuestas nocivas y distantes a sus
compafieros de trabajo. En la presente investigacion existe un alto nivel de
Despersonalizacion en mujeres frente a los hombres, sin embargo, los niveles bajo y medio
no permiten una total consistencia para afirmar estos resultados.

Para demostrar si existe relacion entre la variable género y la despersonalizacion se planted

las siguientes hipotesis:
HI: Existe relacion entre el género y la despersonalizacion en los docentes de la Unidad

Educativa “Abelardo Moncayo™.
HO: No existe relacion entre el género y la despersonalizacion en los docentes de la Unidad

Educativa “Abelardo Moncayo”.
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Tabla 19

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor Df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5722 2 0,751
Razon de verosimilitud ,579 2 0,749
Asociacion lineal por lineal ,281 1 0,596
N de casos validos 57

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
7,26.

Como el p valor es de 0,75 (p valor >0,05), se acepta la hipétesis nula; no existe relacion
entre el género y la despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo

Moncayo”. Las condiciones de la despersonalizacion dependerdn de las circunstancias del
sujeto y el ambiente laboral (Martinez, 2010).

Tabla 20

Tabla cruzada Género*Realizacion Personal

Realizacion Personal
Bajo Medio Alto Total

Género Masculino Recuento 8 9 6 23
% dentro de Género 34,8% 39,1% 26,1% 100,0%

Femenino Recuento 14 11 9 34
% dentro de Género 41,2% 32,4% 26,5% 100,0%

Total Recuento 22 20 15 57

% dentro de Género 38,6% 35,1% 26,3% 100,0%

En la tabla 20, en la dimension Falta de Realizaciéon Personal se puede apreciar que
14(41,2%) mujeres poseen un nivel bajo, 11(32,4%) tiene un nivel moderado y 9(26,5%)

ostentan de un nivel alto. Con respecto al género masculino 6(26,1%) posee un nivel alto,
9(39,1%) en el nivel moderado y 8(34,8%) tiene un nivel bajo.
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La realizacion personal del género femenino y masculino se observa que es baja en cuanto a
los resultados respectivamente. En este sentido se toma la relacién de las variables de forma
separada hombres y mujeres para estimar de manera individual los resultados. Aunque no
abarca la especificidad de la investigacion, los datos serdn tomados para un programa de
acompaifiamiento al docente de la institucion participante.

Para demostrar si existe relacion entre la variable género y la realizacién personal se planted
las siguientes hipoétesis:

H1: Existe relacion entre el género y la realizacion personal en los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo™.

HO: No existe relacion entre el género y la realizacion personal en los docentes de la Unidad
Educativa “Abelardo Moncayo™.

Tabla 21

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,326% 2 0,850
Razon de verosimilitud ,325 2 0,850
Asociacion lineal por lineal 077 1 0,782
N de casos validos 57

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
6,05.

Como el p valor es de 0,85 (p valor >0,05), se acepta la hipdtesis nula; no existe relacion
entre el género y la realizacién personal en los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo

Moncayo”.
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3.3. Analisis de nivel de ensefianza con dimensiones de Burnout

Tabla 22

Tabla cruzada Nivel de ensefianza*Agotamiento Emocional

Agotamiento
Emocional
Bajo Medio Alto Total
Recuento 1 2 2 5
Educacion inicial % dentro de Nivel 20,0% 40,0% 40,0% 100,0
de ensefianza %

. ., Recuento 12 6 7 25
Nivel de Educacion % dentro de Nivel 48,0% 24,0% 28,0% 100,0
enseiianza general basica -

de ensefianza %
Recuento 12 5 10 27
Bachillerato % dentro de Nivel 44,4% 18,5% 37,0% 100,0
de ensefianza %
Recuento 25 13 19 57
Total % dentro de Nivel 439% 22,8% 33,3% 100,0
de enseiianza %

En la tabla 22, se observa que en los docentes de educacion inicial tienen 2(40%) de alto
agotamiento emocional, el 7(28%) en la Educacién General Bésica y en el bachillerato un
10(37) % de esta variable.

El agotamiento emocional se manifiesta por la falta de recursos para afrontar altas exigencias
profesionales, y este repercute a otros aspectos del ambiente profesional del docente en las
instituciones educativas como la convivencia entre las personas que conforman el plantel; o
los nuevos contextos escolares que se presentan y esto altera en muchos casos la estabilidad
emocional (Guerrero, 2016). En sintesis, el nivel de ensefianza no arroja suficientes datos
para determinar un valor predictivo para la satisfaccion laboral.

Para demostrar si existe relacion entre la variable nivel de ensefianza y agotamiento
emocional se plante6 las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional en los docentes
de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional en los docentes
de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.
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Tabla 23

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,0212 4 0,732
Razon de verosimilitud 2,084 4 0,720
Asociacion lineal por lineal ,026 1 0,873

N de casos validos 57
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 1,14.

Como el p valor es de 0,73 (p valor >0,05), se acepta la hipdtesis nula; no existe relacion
entre el nivel de enseflanza y el agotamiento emocional en los docentes de la Unidad

Educativa “Abelardo Moncayo”.

Tabla 24

Tabla cruzada Nivel de ensefianza*Despersonalizacion

Despersonalizacion
Bajo Medio Alto Total
Recuento 1 2 2 5

Educacion inicial % dentro de Nivel 20,0% 40,0% 40,0% 100,0%
de enseiianza
Recuento 11 6 8 25

Nivel de Educacion % dentro de Nivel 44.0% 240% 32,0% 100,0%
ensefanza general basica N

de ensenanza

Recuento 7 12 8 27

Bachillerato % dentro de Nivel 259% 44,4% 29,6% 100,0%

de ensenanza

Recuento 19 20 18 57
Total % dentro de Nivel 33,3% 35,1% 31,6% 100,0%

de enseilanza

En la tabla 24, presenta el valor maximo los niveles de ensefianza, tenemos en educacion
inicial el 2(40%) para los niveles medio y alto de Despersonalizacion; en educacion general
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basica predomina un nivel bajo con 11(44%); y con un nivel medio de 20(35,1%) en los
docentes de bachillerato. Es decir, la relacion entre el nivel de ensefianza y la
despersonalizacion es posible si se determina desde cada nivel de ensefianza que el docente
estd encargado en la institucion educativa.

Definiendo a la despersonalizacion, el docente se aparta de los colegas y el grupo de
estudiantes al que estd siendo relativamente féacil que muestre cinismo e irritabilidad,
culpando frecuentemente a los usuarios de sus frustraciones y de su escaso rendimiento
laboral (Romero, Concepcion, Ramos, Sanchez, & Gonzélez, 2019).

Para demostrar si existe relacion entre la variable nivel de ensefianza y despersonalizacion se
planted las siguientes hipodtesis:

HI: Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion en los docentes de la
Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion en los docentes de
la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”.

Tabla 25

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor Df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,2952 4 0,510
Razon de verosimilitud 3,346 4 0,502
Asociacion lineal por lineal ,010 1 0,922

N de casos validos 57
a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 1,58.

Como el p valor es de 0,51 (p valor >0,05), se acepta la hipotesis nula; no existe relacion
entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa

“Abelardo Moncayo™.
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Tabla 26

Tabla cruzada Nivel de ensefianza*Realizacion Personal

Realizacion Personal
Bajo Medio Alto Total
Recuento 2 2 1 5
Educacion inicial % dentro de Nivel 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
de ensefianza
Recuento 11 8 6 25
% dentro de Nivel 44,0% 32,0% 24,0% 100,0%
de ensefianza
Recuento 9 10 8 27
Bachillerato % dentro de Nivel 33,3% 37,0% 29,6% 100,0%
de ensefianza
Recuento 22 20 15 57
Total % dentro de Nivel 38,6% 35,1% 26,3% 100,0%
de ensefianza

Nivel de Educacién general
ensefianza basica

La tabla 26 muestra a la realizacion personal con los valores educacidn inicial 2(40%) los
mismos niveles bajo y medio; la educacion general basica con un bajo nivel de 11(44%); y
con la prevalencia de 22(38,6%) en el bachillerato, podemos determinar la relacion
estudiando los resultados desde cada nivel de ensefianza, por lo que en base a los porcentajes
se adoptard en el programa de acompanamiento con el fin de desarrollar la autovaloracién y
una mejora en las relaciones interpersonales (Sanchez, 2015).

Cuando el docente siente que las demandas exceden su capacidad para cumplirlas de manera
efectiva, surgen sentimientos de insatisfaccion profesional y/o personal, se desarrollan
sintomas de ansiedad y disminuye la concentracion y el rendimiento. Este bajo sentido de
satisfaccion profesional y personal significa una reaccién negativa hacia uno mismo y el
trabajo. Como consecuencia, una persona puede acabar en un circulo vicioso de baja
autoestima, incapacidad para afrontar el estrés, bajo rendimiento profesional y evitacion de
las relaciones (Gullqui & Lépez, 2022).

Para demostrar si existe relacion entre la variable nivel de ensefianza y realizacion personal
se planted las siguientes hipotesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la realizacién personal en los docentes de
la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”.
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HO: No existe relacion entre el nivel de ensenanza y la realizacion personal en los docentes
de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™.

Tabla 27

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7562 4 0,944
Razon de verosimilitud , 762 4 0,944
Asociacion lineal por lineal 481 1 0,488
N de casos validos 57

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 1,32.

Como el p valor es de 0,94 (p valor >0,05), se acepta la hipétesis nula; no existe relacion

entre el nivel de ensefanza y la realizacion personal en los docentes de la Unidad Educativa

“Abelardo Moncayo™.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La docencia es considerada como una profesion de gran importancia en el desarrollo humano,
sin embargo, tiene un alto grado de demandas y recursos en el contexto laboral y que muchas
veces amerita utilizar horas fuera del horario de trabajo, lo que conlleva a utilizar el tiempo
que puede ser dirigido a otras actividades personales o familiares.

La teoria parte del enfoque de psicologia organizacional que refiere a la satisfaccion
profesional en docentes a la calidad, demandas y recursos para su ejecucion. De esta manera,
podemos plantear una alianza entre el estudio de comportamientos bajo a condiciones
laborales y el efecto al proceso de ensefianza que estudia la psicopedagogia, este conjunto en
bisqueda de un 6ptimo rendimiento y calidad educativa.

El estrés laboral en los docentes de la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo™ fue evaluado
con el instrumento de Maslach desde sus dimensiones agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, por lo que se estima que para determinar indices
mds acertados de burnout se necesita un estudio especifico de cada género y nivel de
enseflanza que desarrolle en la variable correlacional.

La relacion en la dimension género y las variables del inventario de Maslach no se pueden
determinar por la diferencia en las cantidades de los docentes, por lo que se adopta la
hipétesis nula en las interpretaciones y la implementacion de un programa de
acompafiamiento a los docentes en su labor y estabilidad psicolégica y laboral.

Con el instrumento logramos obtener informacién sobre la percepcion de los docentes y los
resultados pudieron determinar informacién del ambiente laboral que viven dia a dia la
poblacion. Es decir, el objetivo general arrojé resultados vélidos para presentar a las
autoridades las condiciones psicoldgicas laborales en las que se encuentra el cuerpo docente.
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RECOMENDACIONES

El estudio necesita una mayor muestra, por lo que trabajar con un pequefio nimero de sujetos
de investigacion, reduce significativamente la confiabilidad requerida del instrumento y
problemas al obtener resultados y conclusiones.

Los resultados de la satisfaccién laboral en la Unidad Educativa “Abelardo Moncayo”
reflejan la percepcion de los profesores que se debe socializar a todo el personal que la
conforma con el fin de compartir e incentivar a crear propuestas para mejorar aquellos
aspectos que una gran cantidad de la muestra considera sucede en el campo laboral.

Tomando en cuenta la situacién social y cultural de los docentes lograr implementar una ruta
y protocolo elaborada con el fin de socializar temas educativos se generen recursos,
herramientas y espacios para mejorar la prictica docente, ya sea de forma auténoma o con la
propuesta de acompafiamiento psicopedagdgico con el desempefio profesional docente.

Implementar un programa de acompafiamiento como tratamiento dindmico para los docentes
y sean orientados a conocer el Sindrome de Burnout y reconocer la sintomatologia para
mejorar en la calidad y rendimiento del profesor y en buisqueda de estabilidad de la vida
profesional con la vida personal.
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